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ABSTRAK 
 
Nama : Zulkifli Sain 
NIM : 10600113186 
Judul :  Pengaruh Work Family Conflict dan Stres Kerja Terhadap 
Kepuasan Karyawan Kantor Telekomunikasi Indonesia 
Regional VII 
 
Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut 
penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, 
termaksud didalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi psikologis.. 
Tujuan dari penelitian ini yaitu: 1) untuk mengetahui apakah work-family conflict 
dan stres kerja pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh 
secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan, 2) untuk mengetahui apakah 
work-family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara parsial, 3) untuk 
mengetahui apakah stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara parsial, dan 4) untuk 
mengetahui manakah yang paling dominan mempengaruhi kepuasan karyawan 
pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
Jenis Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif dengan pendekatan penelitian asosiatif. Sampel dalam penelitian ini 
adalah para karyawan Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII dengan 
total sampel 123 orang. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini 
menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. Teknik pengambilan 
data menggunakan dokumentasi dan menggunakan kuesioner. Metode analisis 
data yang digunakan adalah, uji validitas dan reabilitas, uji asumsi klasik, analisis 
regresi berganda, dan uji hipotesis yaitu uji F dan uji t. 
 Penelitian menemukan hasil bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian ini 
telah terbukti. 1) Work-family conflict dan stres kerja secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII, 2) Work-family conflict berpengaruh 
positif  dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII, 3) Stres kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII, dan 4) Work-family conflict  berperngaruh paling 
dominan memengaruhi Kepuasan Karyawan pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII. 
 
 
Kata kunci : Work-family Conflict, Stres Kerja, Kepuasan Kerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang 
Manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan praktik menentukan 
aspek “manusia” atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termaksud 
merekrut, menyaring, melatih, memberikan penghargaan dan penilaian. Tujuan 
manejemen sumber daya manusia secara umum adalah untuk memastikan bahwa 
organisasi mampu mencapai keberhasilan malalui orang. Sistem manajemen sumber 
daya manusia dapat menjadi sumber kapabilitas organisasi yang memungkinkan 
perusahaan atau organisasi dapat belajar dan mempergunakan kesempatan untuk 
peluang baru.
1
 
Jika diterima pendapat bahwa salah satu tantangan yang akan dihadapi oleh 
umat manusia di masa depan adalah untuk menciptakan organisasi yang semakin 
beraneka ragam tetapi sekaligus menuntut pengelolaan yang semakin efisien, efektif, 
dan produktif, harus pula diterima pendapat bahwa ketergantungan organisasi pada 
manejemen sumber daya manusia yang semakin bermutu tinggi akan semakin besar 
pula. 
 
                                                          
1
 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2007), h.13. 
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Tanpa mengurangi pentingnya perhatian yang tetap harus diberikan pada 
manejemen sumber-sumber organisasional lainnya, tidak bisa disangkal bahwa 
perhatian utama tidak bisa tidak harus diberikan pada manajemen sumber daya 
manusia.
2
 Kepuasan kerja mengarah pada perilaku umum dari individu mengenai 
pekerjaan mereka. Seseorang pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat 
memberikan perilaku yang positif terhadap pekerjaannya, akan tetapi seseorang yang 
tidak puas akan memberikan perilaku negatif terhadap pekerjaannya.
3
 Kepuasan kerja 
juga berarti “reaksi emosional sebagai hasil dari persepsi terhadap pekerjaan atau 
nilai yang dianut dalam pekerjaan penting serta mengarah pada nilai yang sebangun 
dengan suatu keinginan”.4 
Kepuasan kerja juga merupakan tanggapan emosional terhadap suatu 
pekerjaan dan tanggapan emosional terhadap kondisi fisik dan sosial ditempat kerja. 
Dalam konsep, kepuasan kerja juga menunjukkan tingkat pengharapan seseorang 
akan kebutuhan psikologinya yang terpenuhi. “Kepuasan kerja akan tinggi bagi 
seseorang jika seseorang itu dapat dengan benar mengidentifikasi dan merasakan 
sebagai bagian dari suatu organisasi”.5 
                                                          
2
 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia Ed. 1, Cet. 16 (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2008), h.25-26. 
3
 Stephen B. Robbins, Organizational Behavior: Concept, Controversies And Applications, 
Seventh Edition (New Jersey: Prentice Hall, 1996), h.181. 
4
 Judith R . Gordon, A Diagnostic Approach To Organizational Behavior, Third Edition 
(USA: Allyn and Bacon Inc, 1991), h.56. 
5
 John R. Schemerhorn, Hunt James G. dan Osborn Richard N., Managing Organizational 
Bahavior, Fifth Edition (Canada: John Wiley And Sons Inc, 1994), h.144. 
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“Ketika orang berbicara tentang perilaku karyawannya, kurang lebih apa 
yang mereka maksud adalah kepuasan kerja”.6 Dan setiap individu memiliki rasa 
kepuasan yang berbeda dalam berbagai pekerjaan mereka, “seharusnya para manajer 
memperhatikan kepuasan kerja individu karena pengaruhnya yang sangat besar 
terhadap performance, absenteeism dan  turnover”.7 
 Kepuasan kerja mewakili tingkah laku dan kepuasan kerja menjadi variabel 
terikat yang paling utama. Kepuasan kerja mendemonstrasikan hubungan terhadap 
faktor performance dan merupakan nilai yang lebih  disukai oleh kebanyakan peneliti 
perilaku organisasi. Kepercayaan bahwa karyawan yang puas lebih produktif 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas telah dijadikan dasar oleh para 
manajer untuk waktu yang lama.
8
  
Tingkat kepuasan karyawan perusahaan bisa dilihat dari kinerja yang 
dicapai oleh karyawannya mampu menampilkan kinerja yang optimal karena baik 
buruknya kinerja yang dicapai oleh karyawan akan berpengaruh pada kepuasan para 
karyawan dan keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. Adapun masalah yang 
saya dapatkan pada saat melakukan pengamatan di Kantor Telekomunikasi Indonesia 
Regional VII, menemukan masih banyak dijumpai karyawan yang terlambat masuk 
bekerja, meninggalkan tempat bekerja pada saat jam kerja untuk menjemput anak 
                                                          
6
 Stephen B. Robbins, Organizational Behavior: Concept Controversies And Applications, 
Seven Edition (New Jersey: Prentice Hall Inc, 1996), h.181, 
7
 Judith R. Gordon, A Diagnostic Approach To Organizational Behavior, Third Edotion, 
(New Jersey: Prentice Hall, 1996), h.56.  
8
 Rika Dwi Ayu Parmitasari, Struktur Organisasi Dan Kepuasan Kerja Karyawan (Samata: 
Alauddin University Press, 2011), h.31-32. 
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atau mengurusi keluarga, bahkan terdapat beberapa karyawan turut membawa serta 
anaknya ke tempat bekerja. Hal-hal tersebut tentunya akan mengganggu konsentrasi 
bekerja, menurunkan disiplin sehingga pada akhirnya kinerja yang dihasilkan tidak 
optimal. 
Work-family conflict terjadi saat partisipasi dalam peran pekerjaan dan peran 
keluarga saling tidak cocok antara satu dengan lainnya. Karenanya partisipasi dalam 
peran pekerjaan terhadap keluarga dibuat semakin sulit dengan hadirnya partisipasi 
dalam peran keluarga terhadap pekerjaan. Dalam hal ini terjadi tekanan peran dari 
bidang pekerjaan dan keluarga yang saling bertentangan dalam beberapa hal. 
Adapun masalah yang saya dapatkan pada saat melakukan pengamatan 
menemukan bahwa di Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII work-family 
conflict diindikasikan dari sisi pekerjaan terjadi dikarenakan oleh banyaknya tuntutan 
kerja, hubungan dengan rekan kerja yang kurang baik, sedangkan dari sisi keluarga 
dikarenakan ada perdebatan mengenai keuangan, anak-anak, serta sulitnya membagi 
waktu untuk keluarga karena di hari Sabtu dan Minggu kadang digunakan untuk 
menyelesaikan pekerjaan kantor. Sulitnya menyeimbangkan urusan pekerjaan dan 
keluarga dapat menimbulkan work family conflict, urusan pekerjaan mengganggu 
kehidupan keluarga atau urusan keluarga mengganggu kehidupan pekerjaan yang 
pada akhirnya memengaruhi kepuasan kerja karyawan baik pria ataupun wanita.
9
 
                                                          
9
 Lihat Christine W.S., Megawati Oktorina, Indah Mula, “Pengaruh Konflik Pekerjaan dan 
Konflik Keluarga Terhadap Kinerja dengan Konflik Pekerjaan Keluarga Sebagai Intervening Variable 
Studi pada Dual Career Couple di Jabodetabek”. (Jurnal Manajemen Dan Kewirausahaan, Vol.12, 
No.2, September 2010), h.121-132. 
5 
 
 
 
Salah satu masalah yang akan pasti dihadapi oleh setiap orang dalam 
kehidupan berkarya adalah stres yang harus diatasi, baik oleh karyawan sendiri tanpa 
bantuan dari orang lain, maupun dengan bantuan pihak lain seperti para spesialis yang 
disediakan oleh organisasi di mana karyawan bekerja. Sebagai definisi dapat 
dikatakan bahwa sters merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap 
emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik 
biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif 
dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun diluarnya. 
Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang 
pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya.
10
 
Berdasarkan hasil pengamatan di Kantor Telekomunikasi Indonesia 
Regional VII stres kerja diindikasikan dari beban kerja yang terlalu banyak, tekanan 
pekerjaan untuk bisa mencapai target perusahaan, kurangnya waktu istirahat karena 
menyelesaikan pekerjaan dan konflik dengan sesama rekan kerja. 
Telekomunikasi Indonesia Tbk. merupakan salah satu perusahaan Informasi 
dan komunikasi terbesar di Indonesia yang dituntut untuk terus meningkatkan daya 
saingnya melalui peningkatan kualitas manajemen. Peningkatan kualitas manajemen 
bank tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan. Oleh 
karena itu, agar Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII dapat lebih 
berkembang secara optimal, maka pemeliharaan hubungan yang kontinyu dan serasi 
                                                          
10
 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia Ed. 1, Cet. 16 (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2008), h.300. 
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dengan para karyawan menjadi sangat penting. Salah satu hal yang penting 
diperhatikan dalam pemeliharaan hubungan tersebut adalah mengenai 
penanggulangan stres para karyawan. 
Karyawan dijadikan sebagai objek penelitian pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII, karena para karyawan yang bekerja dan yang berkeluarga 
dihadapkan pada peran ganda. Tuntutan peran keluarga membuat karyawan  harus  
lebih banyak  memberikan  perhatian  kepada keluarga.  Di sisi lain, tuntutan  karir,  
memberikan kesempatan yang luas bagi karyawan untuk mengembangkan dirinya 
pada pekerjaan sehingga menjanjikan perolehan jabatan (posisi) yang lebih baik 
ataupun pendapatan yang lebih besar. Timbulnya masalah-masalah dalam kedua 
peran yang harus  dijalaninya  itu  bisa  memicu tingkat stres kerja para karyawan 
tersebut.   
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penelitian ini dilakukan di Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII dengan judul “Pengaruh Work-Family 
Conflict dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII”.    
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B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dalam penyusunan penelitian ini 
penulis terlebih dahulu merumuskan masalah sebagai dasar kajian penelitian yang 
dilakukan, yaitu: 
1. Apakah work-family conflict dan stres kerja pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja 
karyawan? 
2. Apakah work-family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara parsial? 
3. Apakah stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara parsial? 
4. Manakah yang paling dominan mempengaruhi kepuasan karyawan pada 
Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII? 
C. Hipotesis 
Berdasarkan uraian kerangka pikir, maka peneliti mengajukan beberapa 
hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Konflik di rumah akan semakin memperburuk konflik di tempat kerja 
sehingga akan menjadikan kepuasan kerja menjari merosot.
11
 Konflik 
keluarga – pekerjaan menimbulkan efek negatif bagi pekerja maupun bagi 
keluarga. Bentuk efek negatif konflik keluarga – pekerjaan dalam peran 
keluarga adalah ketidakpuasan hidup dan pernikahan. Sedangkan dalam peran 
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 Penelitian Menurut Jati Wasito (2012, Vol. 16, No. 2) 
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pekerjaan, konflik keluarga – pekerjaan akan menimbulkan kelelahan 
kepuasan kerja akan mempengaruhi prilaku individu dalam organisasi seperti 
tingkat absensi, perputaran karyawan dan pada akhirnya akan menimbulkan 
keinginan untuk berpindah.
12
 
Hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terletak pada sumber 
stres itu sendiri. Artinya stres kerja merupakan stressor dari kepuasan kerja, 
dengan kata lain kepuasan atau ketidakpuasan kerja adalah dampak dari stres 
yang dilamai seorang individu. Dampak stres negatif (disters) adalah 
menurunnya kepuasan kerja (low job satisfaction).
13
 
H1 : Diduga work-family conflict dan stres kerja pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara simultan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2.  Konflik keluarga – pekerjaan menimbulkan efek negatif bagi pekerja maupun 
bagi keluarga. Bentuk efek negatif konflik keluarga – pekerjaan dalam peran 
keluarga adalah ketidakpuasan hidup dan pernikahan.
14
 Sedangkan dalam 
peran pekerjaan, konflik keluarga – pekerjaan akan menimbulkan kelelahan 
kepuasan kerja akan mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi seperti 
                                                          
12
 Nur Saina, “Konflik, Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Universitas Khairun Ternate”. (Jurnal EMBA. Vol 1, No.3, 2013). 
13
 SL. McShane and Glinow MAV, Organizational Bahavior, Fourt Edition, (New York: Mc 
Graw Hill Irwin, Campanies, Inc, 2008). 
14
 Nur Saina, “Konflik, Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Universitas Khairun Ternate”. (Jurnal EMBA. Vol 1, No.3, 2013). 
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tingkat absensi, perputaran karyawan dan pada akhirnya akan menimbulkan 
keinginan untuk berpindah. 
H2 : Diduga work-family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara 
parsial. 
3. Hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terletak pada sumber stres itu 
sendiri. Artinya stres kerja merupakan stressor dari kepuasan kerja, dengan 
kata lain kepuasan atau ketidakpuasan kerja adalah dampak dari stres yang 
dilamai seorang individu. Dampak stres negatif (disters) diantaranya adalah 
menurunnya kepuasan kerja (low job satisfaction). 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja 
dapat mempengaruhi secara langsung terhadap kepuasan kerja karyawan.
15
 
Temuan penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian terdahulu bahwa stres 
kerja menjadi masalah utama dalam bekerja dan sangat berpengaruh dengan 
kepuasan kerja.
16
 
H3 : Diduga stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII berpengaruh secara parsial. 
                                                          
15
 SL. McShane and Glinow MAV, Organizational Bahavior, Fourt Edition, (New York: Mc 
Graw Hill Irwin, Campanies, Inc, 2008). 
16 Muhammad Mansoor, Fida Sabtain, Nasir Saina, Ahmad Zubair, “The Impact of Job Stress 
on Employee Job Satisfaction A Study on Telecommunication Sector of Pakistan”. (Journal of Business 
Studies Quarterly. Vol.2, No.3, 2011), h.50-56. 
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4. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi perasaan-perasaan positif 
tentang pekerjaan tersebut, sementara seorang yang tidak puas memiliki 
perasaan negatif tentang pekerjaan tersebut.
17
 Walaupun konflik kerja dan 
konflik dilingkungan keluarga menurukan kepuasan kerja, akibat ini tidak 
terlalu berpengaruh bagi mereka yang memiliki toleransi terhadap 
ketidakpastian (konflik dalam organisasi dan konflik keluarga) dan toleransi 
terhadap ketidakpastian menurunkan hubungan antara interaksi pekerjaan 
dengan keluarga dan kepuasan kerja. Ini berarti konflik dilingkungan keluarga 
akan mempengaruhi secara negatif kepuasan kerja seseorang ditempat 
kerjanya, yang menunjukan bahwa work- family conflict berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja (job satisfaction).
18
 
H4 : Diduga work-family conflict yang paling dominan mempengaruhi 
kepuasan karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional 
VII. 
D. Definisi Operasional 
1. Work-Family Conflict (X1) 
Konflik pekerjaan keluarga sebagai bentuk konflik antar peran yang mana 
tekanan dari domain pekerjaan dan keluarga tidak sesuai secara mutual dalam 
beberapa hal. Interface antar kedua peran tersebut yang menjadi pemicu 
                                                          
17
 Adnan Razak, “Pengaruh Konflik Interpersonal, Work-Family Konflik, Terhadap Kepuasan 
Kerja dan Dampaknya Terhadap Kepuasan Hidup”. (Jurnal Siasat Bisnis Vol.17, No.2, Juli 2013), 
h.131-156. 
18 SC Janazs and Behson SJ, “Cognitive Capacity for Processing Work-Family Conflict (an 
Initial Examinations, Career Development International Vol.12, No.4, 2007), h.397-411. 
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konflik pekerjaan-keluarga. Work-family conflict dapat diukur melalui 
bagaimana tekanan dari pekerjaan serta tekanan dari keluarga yang saling 
memengaruhi satu sama lain, dan keluhan ataupun dukungan oleh keluarga 
terhadap pekerjaan di Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
2. Stres Kerja (X2) 
Stres kerja yang adalah penyimpangan fisik, psikologis dan atau perilaku pada 
anggota organisasi. Variabel stres kerja dapat diukur melalui bagaimana 
tuntutan pekerjaan dan instruksi dari atasan yang ada di Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII, hubungan dengan rekan kerja, rasa 
bosan terhadap pekerjaan dan kurangnya waktu istirahat. 
3. Kepuasan Karyawan (Y)  
Kepuasan kerja adalah bagaimana persepsi individu terhadap pekerjaannya 
yang akan menimbulkan penilaian terhadap Kantor Telekomunikasi Indonesia 
Regional VII, juga perasaan suka atau tidak suka terhadap pekerjaannya. 
Kepuasan kerja karyawan tersebut dapat diukur melalui kemampuan individu, 
tugas yang diberikan, pencapaian terhadap prestasi kerja, kesempatan untuk 
lebih mengembangkan diri dalam pekerjaan, hubungan dengan atasan dan 
rekan kerja, jumlah gaji yang diterima dan jaminan keamanan dalam 
pekerjaan. 
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E. Penelitian Terdahulu 
Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 
No. Nama Peneliti dan Judul Penelitian Teknik Hasil 
1 Penelitian Faqihuddin (2008) yang 
berjudul pengaruh stres kerja terhadap. 
kepuasan kerja dan intensi 
meninggalkan organisasi pada Bank-
Bank. Milik Negara di Kota Tegal. 
Analisis 
Regresi Linear 
berganda uji F 
dan  uji t. 
Stres kerja mempunyai 
pengaruh signifikan 
dan negatif terhadap 
kepuasan kerja 
karyawan.
19
 
2 Penelitian Soeharto (2010) yang 
berjudul konflik pekerjaan-keluarga 
dengan kepuasan kerja metaanalisis. 
Korelasi 
populasi, 
Varians 
Populasi dan 
Standar 
Deviasi. 
Ada hubungan 
negatif konflik 
pekerjaan-keluarga 
dengan kepuasan 
kerja.
20
 
3 Penelitian Desta Normalita Kurnia, 
(2016) pengaruh work family conflict 
dan stres kerja terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk. 
Cabang Wonosobo. 
Analisis 
Regresi Linear 
Berganda 
Work-family conflict 
dan stres kerja 
berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan 
kerja karyawan.
21
 
4 Ahmed et all., (2012) “the impact of 
work-family conflict and pay on 
employee job satisfaction with the 
moderating affect of perceived 
supervisor support in pakistan banking 
sector”.  
Uji Asumsi 
Klasik dan Uji 
F, Uji t 
work family conflict 
berhubungan secara 
negatif dengan 
kepuasan kerja.
22
 
 
 
 
                                                          
19 Faqihuddin, M & Gunistiyo. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Intensi 
Meninggalkan Organisasi pada Bank-Bank Milik Negara di Kota Tegal. Jurnal Ekonomi. Vol. 12 No. 
1 Februari 2010, hal. 75-85 
20 Soeharto, Triana N.E.D, Konflik Pekerjaan Keluarga dengan Kepuasan Kerja: 
Metaanalisis. Jurnal Psikologi Vol. 37, No.1, Juni 2010: 189-194. 
21
  Pengaruh Work-Family Conflict Dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) TBK. Cabang Wonosobo. Jurnal Ekonomi, Vol. 4, No. 3, November 
2010, Hal 161-247 
22
 Ahmed, Maqsood., Muhammad Mudassar & Saleem Perviaz, “The Impact of Work-Family 
Conflict and Pay on Employee Job Satisfaction With the Moderating Affect of Perceived Supervisor 
Support in Pakistan Banking Sector”. Global Journal of Management and Business Research.Volume 
12 Issue 6 Version 1.0. 2012 
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah, tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian 
ini adalah untuk mengetahui: 
a. Pengaruh Work-Family Conflict dan Stres Kerja pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII secara simultan. 
b. Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Kepuasan Karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
c. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Karyawan  pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
d. Work-Family Conflict yang paling dominan mempengaruhi Kepuasan Karyawan 
pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan 
tambahan bagi Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII dalam menyikapi 
masalah tenaga kerja yang mencakup work-family conflict, stres kerja serta 
kepuasan kerja pada perusahaannya. 
b. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau bahan kajian bagi peneliti 
selanjutnya terutama yang berhubungan dengan work family conflict, stres kerja, 
dan kepuasan kerja karyawan. 
14 
 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Manajemen sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam 
pengelolaan seluruh resources yang ada dimuka bumi, karena pada dasarnya seluruh 
ciptaan Allah yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk 
kemaslahatan umat manusia.
23
 Hal ini sangat jelas telah ditegaskan oleh firman Allah 
dalam QS. Al-Jatsiyah/45: 13. 
                              
        
Terjemahnya : 
“ Dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa yang di 
bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada yang 
demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum 
yang berfikir”.24 
 
Untuk mendefinisikan manajemen sumber daya manusia, perlu pemahaman 
pada dua fungsi, antara lain, fungsi-fungsi manajerial (managerial function) dan 
operasional (operational function). Perlu diingat kembali, dalam buku manajemen 
                                                          
23
 http://adieenilmu.blogspot.in/2011/05/manajemen-sumber-daya-manusia-msdm.html 
diakses pada Selasa 13 Juni 2017 pukul 12:03. 
24
 Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Jakarta Timur : CV Daus Sunnah, 
2002) 
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sudah dijelaskan bahwa fungsi-fungsi manajemen adalah perencanaan (planning), 
pengorganisasian (organizing), penyusunan staf (staffing), pergerakan (actuating), 
dan pengawasan (controlling). Fungsi-fungsi manajemen tersebut merupakan tugas 
bagi setiap manajer pada berbagai bidang dan tingkatan dalam organisasi.
25
 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari 
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari 
pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu 
membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 
mengelolalnya. 
Bermacam-macam pendapat tentang pengertian manajemen sumber daya 
manusia, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada yang 
mngartikan sebagai manpower management serta ada yang menyetarakan dengan 
pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan 
sebagainya). Akan tetapi, pada manajemen sumber daya manusia yang mungkin tepat 
adalah human resources management (manajemen sumber daya manusia), dengan 
demikian secara sederhana pengertian sumber daya manusia adalah Mengelola 
sumber daya manusia.
26
 
Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu 
organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu 
organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran, 
                                                          
25
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta: Erlangga, 2012), h.5. 
26
 Edy Sutrisno, Manejemen Sumber Daya Manusia,Cet. 1 (Jakarta: Kencana Prenada Media 
Group, 2009), h.5. 
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strategi, inovasi, dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya 
manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi. Terdapat dua 
alasan dalam hal ini. Pertama, sumber daya manusia memengaruhi efisiensi dan 
efektivitas organisasi sumber daya manusia merancang dan memproduksi barang dan 
jasa, mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya 
financial, serta menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi. Kedua, sumber 
daya manusia merupakan pengeluaran utama organisasi dalam menjalankan bisnis. 
Manajemen sumber daya manusia berhubungan dengan sistem rancangan formal 
dalam suatu organisasi untuk menentukan efektifitas dan efisiensi untuk mewujudkan 
sasaran suatu organisasi. Bahwa “sumber daya manusia harus didefinisikan bukan 
dengan apa yang sumber daya manusia lakukan, tetapi apa yang sumber daya 
manusia hasilkan.” 
Manusia sumber daya manusia merancang dan membuat organisasi 
sehingga dapat bertahan dan berhasil mencapai tujuan. Bila sumber daya manusia 
diabaikan maka organisasi tidak akan berhasil mencapai tujuan dan sasaran.
27
 
Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi, kebijakan, 
prosedur, dan praktik yang digunakan untuk mengelola individu atau manusia malalui 
organisasi. Penggunaan konsep dan sistem sumber daya manusia adalah kontrol 
secara sistematis dari proses jaringan fundamental organisasi yang memengaruhi dan 
melibatkan semua individu dalam organisasi, termaksud proses perencanaan sumber 
                                                          
27
 Wendel L. French, Human Resources Manajement (Boston: Houghton Mifflin Company, 
1986), h.23. 
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daya manusia, desain pekerjaan, susunan kepegawaian, pelatihan dan pengembangan, 
representasi dan perlindungan tenaga kerja, serta pengembangan organisasi. Untuk 
mengendalikan dan mengatur proses tersebut, sistem harus direncanakan, 
dikembangkan, dan diimplementasikan oleh manajemen puncak. 
Semua manajer secara nyata harus terlibat dalam proses sumber daya 
manusia secara terintegrasi, baik dalam organisasi besar atau kecil. Dalam organisasi 
kecil, manajer berperan sebagai figur utama, seperti pemilik yang mengoordinasikan 
aspek-aspek sumber daya manusia dalam organisasi secara luas. Dalam organisasi 
besar yang memiliki dapartemen personalia, manajer memainkan peran utama dalam 
perencanaan, pengembangan dan implementasi dari sistem personalia. Kunci utama 
pengambilan keputusan dalam sumber daya manusia dibuat oleh direktur sumber 
daya manusia dan menejer puncak secara bersama-sama.  
Lebih jauh, dapartemen sumber daya manusia membuat kepeutusan yang 
berhubungan dengan langkah-langkah prosedur personalia, sedangkan menajer lain 
membuat keputusan lain selain personalia. Walaupun gabungan pengambilan 
keputusan dapat menimbulkan ketegangan dalam hubungan, tetapi adanya partisipasi 
manajemen dalam pengembangan kebijakan sumber daya manusia dapat meredam 
ketegangan tersebut. Dampak organisasi secara luas pada sumber daya manusia 
berpengaruh terhadap proses dan sifat dasar organisasi, termaksud keputusan strategis 
dari pimpinan sumber daya manusia yang berpengaruh pada organisasi masa kini.
28
 
                                                          
28
 Wendel L. French, Human Resources Manajement (Boston: Houghton Mifflin Company, 
1986), h.24. 
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Manajemen sumber daya manusia mungkin berbeda dengan manajemen 
personalia dilihat dari aspek-aspek tertentu. Manajemen sumber daya manusia lebih 
proaktif dari pada reaktif, meliputi sistem yang lebih luas, memperlakukan tenaga 
kerja sebagai aset sosial daripada biaya variabel, lebih berorientasi pada tujuan 
daripada hasil, dan fokus pada komitmen. Semua hal tersebut menunjukkan 
manajemen sumber daya manusia lebih baik daripada manajemen personalia. 
Manajemen personalia diarahkan pada organisasi karyawan, mencari karyawan, serta 
mengelola gaji dan kontrak karyawan. Manajemn sumber daya manusia berawal dari 
kebutuhan sumber daya manusia dan permintaan akan sumber daya manusia daripada 
suplai sumber daya manusia. Intinya, sumber daya manusia lebih menekankan 
strategi dan perencanaan daripada penyelesaian sengketa atau masalah. Manajemen 
sumber daya manusia mempunyai fokus strategis dan bersinergi dengan semua 
kebijakan bisnis organisasi.
29
 
Pemahaman tentang pengertian MSDM didefinisikan berbeda oleh penulis 
dengan manajemen personalia. 
“Human resources management is the process of developing, appliying and 
evaluated policies, procedures, methods and programs relating to the individual 
in the organization”30 
 
“Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, 
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan 
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 Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, Ed. 1 (Yogyakarta: Penerbit 
ANDI, 2008), h.3. 
30
 John B. Miner dan Donald P. Crane, Human Resources Management – The Strategic 
Perspective (New York: Harper Collins Publiser, 1997), h.12. 
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pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, 
organisasi dan masyarakat”.31 
 
“Personel Management is the concept and techniques one need to carry out the 
“the people” or personel aspect of a management position, including 
recruitment, screening, training, rewarding and appraising.”32 
 
“Manajemen Personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarah dan 
pengawas kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai 
tujuan organisasi dan masyarakat.”33 
 
 
B. Tinjauan Umum 
1. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Terdapat beberapa pengertian kepuasan kerja menurut para ahli diantaranya 
yaitu: 
1) Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya.
34
 
2) Kepuasan Kerja adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sifat 
khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan hubungan 
sosial individu diluar kerja.
35
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 T. Tani Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 1996), h.6. 
32
 Gary Dassler, Personel Management (New Jersey: Prentice Hall, 1988), h.2. 
33
 Edwin B. Floppo, Manajemen Personalia, Edisi 6 (Jakarta: Penerbit Erlangga, 1993), h.4 
34
 Stephen P. Robbins dan  Judge A. Timothy, Perilaku Organisasi (Jakarta:  
Salemba Empat, 2009), h.107.  
35
 Ashar Sunyoto Munandar, Psikologi Industri dan Organisasi (Jakarta: UI-Press, 2012), 
h.350. 
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3) Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut 
penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi 
kerja, termaksud didalamnya upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi 
psikologis.
36
 
Berdasarkan definisi dari beberapa ahli tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja adalah hal positif yang dirasakan karyawan mengenai 
pekerjaannya, yang akan ditunjukkan dengan sikap timbal balik karyawan kepada 
perusahaan.  
Pengertian dari kepuasan kerja dijelaskan lebih lanjut dalam QS. At-Taubah/9: 105 
                      
                 
Terjemahnya: 
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.37 
 
b. Indikator-Indikator Kepuasan Kerja 
Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicarikan karena setiap 
individu karyawan berbeda standar kepuasannya. 
Adapun indikator – indikator kepuasan kerja antara lain:  
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 Minto Waloyo, Psikologi Industri (Jakarta: Akademia Permata, 2013), h.131. 
37
 Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Jakarta Timur : CV Daus Sunnah, 
2002)  
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1) Tingkat Gaji 
Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima karyawan 
harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada perusahaan agar mereka 
merasa puas. 
2) Promosi 
Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak kepada para 
karyawan atas kontribusi mereka membantu perusahaan mencapai tujuannya. 
Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, waktu, pikiran serta prestasi yang 
telah diberikan seseorang kepada perusahaan. 
3) Kepemimpinan 
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat, 
dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk 
bekerja secara efektif. 
4) Lingkungan Kerja 
Penilai menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa 
nyaman dalam bekerja.
38
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 Malayu Hasibuan, “Manajemen Sumber Daya Manusia”. (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), 
h.97. 
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Job characteristics theory atau teori karakteristik pekerjaan mengajarkan adanya 
lima unsur yang memengaruhi yaitu: 
1. Variety 
2. Identity 
3. Significance 
4. Authonomy 
5. Feedback39 
Variety, adalah merupakan tingkatan keadaan merupakan pekerjaan 
memerlukan sejumlah aktivitas berbeda yang melibatkan sejumlah keterampilan dan 
bakat yang berbeda. Apabila variasi tinggi, hampir setiap hari kerja adalah berbeda 
dalam berbagai cara, dan pemegang kerja jarang merasa pekerjaan bersifat monoton 
dan merupakan repetisi. 
Identity, adalah tingkatan keadaan dimana pekerjaan memerlukan 
penyelesaian keseluruhan, dapat diidentifikasi, merupakan potongan pekerjaan dari 
permulaan sampai akhir dengan hasil yang nyata. Apabila pekerjaan mempunyai 
identitas tinggi, pekerja dapat menunjuk pada sesuatu yang mengatakan bahwa 
mereka telah melakukan. Significance, adalah tingkatan keadaan di mana pekerjaan 
mempunyai dampak substantive pada kehidupan orang lain. Pada dasarnya setiap 
pekerjaan dapat menjadi penting apabila dapat membantu menempatkan makanan di 
atas meja bagi keluarga, menyekolahkan anak ke perguruan tinggi, atau membuat 
pekerja merasa seperti mereka melakukan bagiannya untuk dunia kerja. 
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 Colquitt, LePine, Wesson,  Organizational Bahavior (New York: McGraw-Hill, 2011), 
h.113. 
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Authonomy, adalah tingkatan keadaan di mana pekerja memberikan 
kebebasan, kemerdekaan, dan keleluasaan pada individu untuk melakukan pekerjaan. 
Apabila pekerjaan kita memberikan otonomi, kita melihat hasilnya sebagai produk 
dari usaha kita daripada hasil instruksi yang berhati-hati dari atasan atau manual 
prosedur yang ditulis dengan baik. 
Feedback, merupakan tingkatan keadaan di mana melakukan aktivitas yang 
diperlukan oleh pekerjaan memberikan pekerja informasi yang jelas tentang seberapa 
baik mereka melakukan. Patut dicatat bahwa karakteristik inti mencerminkan umpan 
balik yang diperoleh langsung dari pekerjaan sebagai lawan dari umpan balik dari 
rekan kerja atau penyelia. Kebanyakan pekerja menerima penilaian kinerja formal 
dari atasannya, tetapi umpan balik terjadi sekali atau mungkin dua kali dalam 
setahun. 
Memberikan wawasan tentang cara yang dapat dipakai untuk meningkatkan 
kepuasan kerja pekerja, unsur yang menjadi penyebab kepuasan kerja adalah: 
a. Need Fulfillment 
b. Discrepancies 
c. Value Attainment 
d. Equity 
e. Dispositional/Genetik Compenents40 
Need Fulfillment, pemenuhan kebutuhan. Menurut model ini, kepuasan 
ditentukan oleh tingkatan terhadap mana karakteristik pekerjaan memeungkinkan 
individual memenuhi kebutuhannya. Discrepancies, ketidaksesuaian. Model ini 
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 Robert Kreitner and Angelo Kinicki. Organizational Bahavior (New York: McGraw-Hill, 
2010), h.171. 
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mengusulkan bahwa kepuasan adalah sebagai hasil dari Met expectation, yang 
mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan untuk diterima individu dari 
pekerjaan, seperti bayaran yang baik dan peluang promosi, dengan apa yang 
sebenarnya diterima. 
Value Attainment, pencapaian nilai. Gagasan yang menjadi landasan value 
attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi bahwa pekerjaan 
memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja penting individual. Equity, 
keadilan. Dalam model ini, kepuasan adalah merupakan fungsi dari seberapa jujur 
pekerja diperlukan di pekerjaan. Kepuasan merupakan hasil kerja relatif terhadap 
masukan lebih menyenangkan dibandingkan dengan hasil/masukan signifikan lain. 
Dispositional/Genetik Compenents, komponen watak/genetik. Model ini 
didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat 
personal dan faktor genetik. Karenanya dapat terjadi beberapa rekan kerja tampak 
puas dengan berbagai variasi situasi kerja, sedang lainnya kelihatan selalu tidak puas. 
Kepuasan kerja dapat diketahui melalui observasi dan interpretasi secara 
berhati-hati tentang apa yang dikatakan dan dilakukan orang sambil melakukan 
pekerjaannya. Komponen kerja dalam hal ini ada dua model yang disarankan dapat 
dipergunakan, yaitu The Minnesota Satisfaction Quesitionnaire dan Job Discriptive 
Index. The Minnesota Satisfaction Quesitionnaire (MSQ) mengukur kepuasan antara 
lain dengan (a) working conditions, kondisi kerja, (b) chances for advancement, 
kesempatan untuk maju, (c) freedom to use one’s own judgement, kebebasan untuk 
menggunakan pertimbangannya sendiri, (d) praise for doing a good job, memuji 
25 
 
 
 
karena telah melakukan pekerjaan baik, dan (e) feelings of accomplishment, perasaan 
atas penyelesaian. 
Sedangkan Job Descriptive Index mengukur kepuasan dari lima segi, yaitu: 
a. The work itsef, pekerjaan itu sendiri, yang mencakup tanggung jawab 
(responsibility), kepentingan (intrest), dan pertumbuhan (growth). 
b. Quality of supervision, kualitas pengawasan, yang mencakup bantuan teknis 
(technical help) dan dukungan social (social support). 
c. Relationship with co-worker, hubungan dengan rekan sekerja, mencakup 
keselarasan sosial (social harmony) dan rasa hormat (respect). 
d. Pay, bayaran, dalam bentuk kecukupan bayaran (adequacy of pay) dan 
perasaan keadilan terhadap orang lainnya (perceived equity vis-à-vis others).
41
 
 
2. Work Family Conflict (Konflik Pekerjaan-Keluarga) 
a.  Pengertian Work Family Conflict 
Terdapat beberapa pengertian work-family conflict menurut para ahli, 
diantaranya yaitu: 
1. Work-family conflict adalah “bentuk konflik peran di mana tuntutan peran 
pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa 
hal.”42 
2. Konflik pekerjaan keluarga (work family conflict) yang terjadi pada karyawan, 
pada satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus 
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 Jr, Schermerhorn,  R, John, G. Hunt, James, N. Osborn, Richard, and Uhl-Bien Mary. 
Organizational Behavior (New Jersey: John Wiley & Sons, Inc, 2011), h.73. 
42
 J. H. Greenhaus & N. J. Beutell, “Sources of conflict between work and family roles”.  
(Jurnal Academy of Management Review Vol.10, 1985), h.76-78. 
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memerhatikan keluarga secara utuh, sehingga “sulit membedakan antara 
pekerjaan mengganggu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan.”43 
3. Work family conflict (konflik pekerjaan keluarga) adalah “bentuk konflik 
peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga tidak dapat 
disejajarkan dalam beberapa hal”.44 
b. Jenis-jenis Work Family Conflict 
 Greenhaus dan Beutell mengidentifikasikan tiga dimensi dari konflik 
pekerjaan-keluarga (peran ganda), yaitu: 
1. Time-Based Conflict, yaitu konflik yang terjadi karena waktu yang digunakan 
untuk memenuhi satu peran tidak dapat digunakan untuk memenuhi peran 
lainnya artinya pada saat yang bersamaan seorang yang mengalami konflik 
peran ganda tidak akan bisa melakukan dua atau lebih peran sekaligus. 
2. Strain-Based Conflict, yaitu ketegangan yang dihasilkan oleh salah satu peran 
membuat seseorang sulit untuk memenuhi tuntutannya perannya yang lain. 
Sebagai contoh, seorang ibu yang seharian bekerja, ia akan merasa lelah, dan 
hal itu membuatnya sulit untuk duduk dengan nyaman menemani anak 
menyelesaikan pekerjaan rumahnya. 
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3. Behavior-Based Conflict, yaitu konflik yang muncul ketika pengharapan dari 
suatu perilaku yang berbeda dengan pengharapan dari perilaku peran lainnya. 
Sebagai contoh, seorang wanita yang merupakan manajer eksekutif dari suatu 
perusahaan mungkin diharapkan untuk agresif dan objektif terhadap 
pekerjaan, tetapi keluarganya mempunyai pengharapan lain terhadapnya. 
Ketika wanita merasa tidak bisa menyeimbangkan antara permintaan dan 
tekanan yang timbul, baik dari keluarga maupun berasal dari pekerjaannya, hal 
tersebut disebut konflik peran ganda atau work-family conflict.
45
 Seorang individu 
yang mengalami suatu masalah atau dalam keadaan tertekan, dan mengalami beban, 
dimana ia tidak mampu memecahkan sendiri maka ia akan membutuhkan dukungan 
dari orang lain untuk memecahkan masalahnya tersebut. Sejalan dengan itu, Cohen 
dan Syne mengemukakan bahwa dukungan sosial memiliki pengaruh positif terhadap 
peningkatan kesehatan, mengurangi stres dan meredakan konflik kerja-keluarga.
46
 
Work family conflict menjadi 2 (dua) dimensi, yaitu: 
1. Work Interfering With The Family (WIF) merupakan konflik yang muncul 
ketika peran pekerjaan mengganggu peran seseorang dalam keluarga. 
2. Family Interfering With The Work (FTW) merupakan konflik yang muncul 
ketika peran seseorang dalam keluarga mengganggu peran dalam 
pekerjaan.
47
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3. Stres Kerja 
a. Pengertian Stres Kerja 
Terdapat beberapa pengertian stres kerja menurut para ahli, diantaranya yaitu: 
1. Stres diartikan sebagai interaksi individu dengan lingkungan, tetapi kemudian 
diperinci lagi menjadi respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan 
individu dan atau proses psikologi yang merupakan konsekuensi tindakan, 
situasi, atau kejadian eksternal (lingkungan) yang menempatkan tuntutan 
psikologis dan atau fisik secara berlebihan pada seseorang. 
2. Stres kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi antara menusia dan 
pekerjaan serta dikarakterisasikan oleh “perubahan manusia yang memaksa 
mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka.”48 
3. Stres didefinisikan sebagai tanggapan atau proses internal atau eksternal yang 
mencapai tingkat ketegangan fisik dan psikologis sampai pada batas atau 
melebihi batas kemampuan subjek. 
4. Stres kerja dapat diartikan “sebagai sumber atau stresor kerja yang 
menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis dan 
perilaku.”49 
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 Fred Luthans, Perilaku Organisasi 10th. Edisi Indonesia. (Yogyakarta: Penerbit ANDI, 
2006), h.442. 
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 Minto Waluyo, Psikologi Industri, (Jakarta: Akademia Permata, 2013), h.91-92. 
29 
 
 
 
Dari beberapa pengertian tentang stres, secara garis besar dapat disimpulkan 
bahwa stres merupakan suatu respon individu terhadap kondisi lingkungan eksternal 
yang berupa peluang, kendala (contraints), atau tuntutan (demands), yang 
menghasilkan respon psikologis dan respon fisiologis, sehingga bisa berakibat pada 
penyimpangan fungsi normal atau pencapaian terhadap sesuatu yang sangat 
diinginkan dan hasilnya dipresepsikan sebagai tidak pasti dan penting. 
b. Penyebab Stres 
Penyebab stres kerja tidak hanya disebabkan oleh satu faktor penyebab saja, 
namun stres bisa saja terjadi karena penggabungan dari beberapa sebab 
sekaligus. Seperti pendapat dari Luthans bahwa penyebab stres ada beberapa 
faktor, yaitu: 
1. Stresor Ekstraorganisasi 
Yaitu penyebab stres yang berasal dari luar organisasi. Penyebab stres ini 
dapat terjadi pada organisasi yang bersifat terbuka, yakni keadaan lingkungan 
eksternal memengaruhi organisasi. Misalnya perubahan sosial dan teknologi, 
globalisasi, keluarga, dan lain-lain. 
2. Stresor Organisasi 
Yaitu penyebab stres yang berasal dari dalam organisasi termpat karyawan 
bekerja. Penyebab ini lebih memfokuskan pada kebijakan atau peraturan 
organisasi yang menimbulkan tekanan yang berlebih pada karyawan. 
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3. Stresor Kelompok 
Yaitu penyebab stres yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari 
berinteraksi dengan karyawan, misalnya rekan kerja atau supervisor atau 
atasan langsung dari karyawan. 
4. Stresor Individual 
Yaitu penyebab stres yang berasal dari individu yang ada dalam organisasi. 
Misalnya seorang karyawan terlibat konflik dengan karyawan lainnya, 
sehingga menimbulkan tekanan tersendiri ketika karyawan tersebut 
menjalankan tugas dalam organisasi tersebut.
50
 
Faktor yang memengaruhi stres kerja adalah segala hal yang berhubungan 
dengan pekerjaan, yang bisa menimbulkan stres pada karyawan. Hal-hal yang bisa 
menimbulkan stres yang berasal dari beban pekerjaan antara lain: 
1. Beban kerja yang berlebihan. 
2. Tekanan atau desakan waktu. 
3. Kualitas supervisi yang jelek. 
4. Iklim politis yang tidak aman. 
5. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai. 
6. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung jawab. 
7. Kemenduaan peran (role ambiguity). 
8. Frustasi 
9. Konflik antar pribadi dan antar kelompok. 
10. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan. 
11. Berbagai bentuk perubahan.
51
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c. Jenis-jenis Stres Kerja 
Pengkategorian stres kerja menjadi dua, yaitu: 
1. Eustres, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang bersifat sehat, positif, dan 
konstruktif (bersifat membangun). Hal tersebut termasuk kesejahteraan 
individu dan juga organisasi yang diasosiasikan dengan pertumbuhan, 
fleksibilitas, kemampuan adaptasi, dan tingkat performance yang tinggi. 
2. Distres, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang bersifat tidak sehat, 
negatif, dan destruktif (bersifat merusak). Hal tersebut termasuk konsekuensi 
individu dan juga organisasi seperti penyakit kardiovaskular dan tingkat 
ketidakhadiran (absenteeism) yang tinggi, yang diasosiasikan dengan keadaan 
sakit, penurunan, dan kematian.
52
 
d. Dampak Stres Kerja 
Pada umumnya stres kerja lebih banyak merugikan diri karyawan maupun 
perusahaan. ada empat konsekuensi yang dapat terjadi akibat stres kerja yang dialami 
oleh individu, yaitu: 
1. Terganggunya kesehatan fisik. Stres yang dialami oleh seseorang akan 
merubah cara kerja system kekebalan tubuh. Penurunan respon antibodi tubuh 
disaat mood sedang negatif dan akan meningkat naik pada saat mood 
seseorang sedang positif. Banyak sudah penelitian yang menemukan adanya 
kaitan sebab- akibat antara stres dengan penyakit, seperti jantung, gangguan 
pencernaan, darah tinggi, maag, alergi, dan beberapa penyakit lainnya. 
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2. Terganggunya kesehatan psikis. Stres berkepanjangan akan menyebabkan 
ketegangan dan kekhawatiran yang terus menerus. 
3. Kinerja terganggu. Pada tingkat kerja yang tinggi ataupun ringan akan 
membuat menurunkan kinerja karyawan. Banyak karyawan yang tidak masuk 
kerja dengan berbagai alasan, atau pekerjaan yang tidak selesai pada 
waktunya entah karena kelambanan ataupun karena banyaknya kesalahan 
yang berulang. 
4. Memengaruhi individu dalam pengambilan keputusan. 
“Seseorang yang mengalami stres dalam bekerja tidak akan mampu 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik.”53 
Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori dari Luthans 
mengenai faktor-faktor penyebab stres kerja. Teori ini digunakan karna melingkupi 
semua aspek, yaitu “internal-eksternal organisasi, dan internal-eksternal individu tiap 
karyawan, sehingga indikator dalam teori ini tepat sekali untuk digunakan dalam 
pengukuran stres kerja.”54 
Sebagai Orang yang beriman, kita tentu mengetahui bagaimana Allah 
memberikan kemudahan disetiap kesulitan yang kita hadapi. Hal tersebut dijelaskan 
firman Allah Swt. dalam QS. Al Isra’/17: 83. 
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                           
 
Terjemahnya: 
“Dan apabila Kami berikan kesenangan kepada manusia niscaya berpalinglah 
dia; dan membelakang dengan sikap yang sombong; dan apabila Dia ditimpa 
kesusahan niscaya Dia berputus asa”.55 
 
 
C. Keterkaitan Antar Variabel 
1. Pengaruh Work-family Conflict Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Konflik yang terjadi dari domain pekerjaan berpengaruh pada kepuasan 
kerja. Pengaruh ini ternyata akan semakin menguat apabila seorang karyawan 
ternyata mengalami konflik di rumah tangga mereka. Konflik di rumah akan 
semakin memperburuk konflik di tempat kerja sehingga akan menjadikan 
kepuasan kerja menjadi merosot.
56
  
Konflik keluarga – pekerjaan menimbulkan efek negatif bagi pekerja 
maupun bagi keluarga. Bentuk efek negatif konflik keluarga – pekerjaan 
dalam peran keluarga adalah ketidakpuasan hidup dan pernikahan. Sedangkan 
dalam peran pekerjaan, konflik keluarga – pekerjaan akan menimbulkan 
kelelahan kepuasan kerja akan mempengaruhi perilaku individu dalam 
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organisasi seperti tingkat absensi, “perputaran karyawan dan pada akhirnya 
akan menimbulkan keinginan untuk berpindah.”57 
2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja terletak pada sumber 
stres itu sendiri.  
Artinya stres kerja merupakan stressor dari kepuasan kerja, dengan kata 
lain kepuasan atau ketidakpuasan kerja adalah dampak dari stres yang dilamai 
seorang individu. Dampak stres negatif (disters) adalah menurunnya kepuasan 
kerja (low job satisfaction).
58
 
 
D. Kerangka Konseptual 
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
 
 
 H2  
 
H1 
 
 
H3 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
A. Jenis Metode dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Metode Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian asosiatif karena penelitian 
ini bertujuan untuk meneliti dan mengetahui pengaruh work-family conflict 
dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII. 
2. Lokasi penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII, 
yang beralamat di Jl. AP.Pettarani No.2 (0411) Makassar 
B. Pendekatan Penelitian 
Secara garis besar penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Metode penelitian yang digunakan adalah metode survei yaitu penelitian yang 
mengambil sampel dari suatu populasi.
59
 Pada pelaksanaan survei digunakan 
kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok yang kemudian akan diolah dan 
dianalisa. 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada pada 
suatu wilayah dan memenuhi syarat tertentu berkaitan dengan masalah 
penelitian. Populasi juga dapat didefinisikan sebagai keseluruhan unit atau 
individu dalam ruang lingkup yang akan diteliti.
60
 Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII yang berjumlah 178 orang.
61
 
2. Sampel  
Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki ciri – ciri atau 
keadaan tertentu yang akan diteliti. Atau sampel dapat didefinisikan sebagai 
anggota populasi yang dipilih dengan menggunakan prosedur tertentu 
sehingga diharapkan dapat mewakili populasi. Pengambilan sampel yang 
digunakan oleh peneliti menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 
5% sebagai berikut 
 
n : Jumlah sampel  
N : Jumlah populasi 
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e : Batas toleransi  kesalahan (error tolerance)
62
 
n =N / (1 + N (e
2
)
 = 
178 / (1 +178 x 0.05
2
) = 123, 18  = 123 
sehingga sampel yang didapatkan berjumlah 123 orang. 
D. Sumber Data 
 Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan data sekunder. 
1. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari responden. 
Dilakukan dengan cara menyebarkan koesioner yang berupa pernyataan kepada 
karyawan di Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
2. Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari 
berbagai sumber yang telah ada. Data sekunder penelitian ini diperoleh dari dokumen 
Kantor Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Data dapat dimaknai sebagai bahan mentah yang perlu diolah sehingga 
menghasilkan informasi atau keterangan, baik kualitatif maupun kuantitatif yang 
menunjukkan fakta. Secara umum, ada tiga metode pengumpulan data, yaktu: 
wawancara, observasi, dan dokumentasi.
63
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1. Dokumentasi, yakni suatu usaha untuk memperoleh data melalui 
pencatatan bukti – bukti yang terdapat dalam lokasi penelitian.64 
2. Penyebaran kuesioner yang digunakan untuk memperoleh data variabel 
penelitian. Untuk mengukurnya digunakan skala likert dengan kriteria 
sebagai berikut.
65
 
a. Sangat Tidak Setuju  Skor = 5 
b. Tidak Setuju   Skor = 4 
c. Kurang Setuju   Skor = 3 
d. Setuju    Skor = 2 
e. Sangat Setuju   Skor = 1 
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F. Instrumen Penelitian 
Tabel 3.1 Instrumen Penelitian 
Variabel Definisi Indikator Skala 
Work-
Family 
Conflict 
 
Work-family conflict adalah 
bentuk konflik peran di mana 
tuntutan peran pekerjaan dan 
keluarga secara mutual tidak 
dapat disejajarkan dalam 
beberapa hal. 
1.Time-based conflict 
2.Strain-based conflict 
3.Bahaciour-based 
conflict.  
Greenhaus dan Beutell, 
(1985)
66
 
 
 
Likert 
Stres Kerja Stres diartikan sebagai interaksi 
individu dengan lingkungan, 
tetapi kemudian diperinci lagi 
menjadi respon adaptif yang 
dihubungkan oleh perbedaan 
individu dan atau proses psikologi 
yang merupakan konsekuensi 
tindakan, situasi, atau kejadian 
eksternal (lingkungan) yang 
menempatkan tuntutan psikologis 
dan atau fisik secara berlebihan 
pada seseorang.  
1.Stressor 
ekstraoganisasi 
2.Stressor organisasi 
3.Stressor kelompok 
4.Stressor individual 
Ivancevich dan 
Matteson dalam 
Luthans, (2006)
67
 
 
 
 
Likert 
Kepuasasan 
Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan 
atau tidak menyenangkan dengan 
mana para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. 
 
1. Tingkat Gaji 
2. Promosi 
3. Kepemimpinan 
4. Lingkungan Kerja 
 
Malayu Hasibuan 
 (2009)
68 
 
 
Likert 
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G. Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data 
1. Teknik Pengolahan 
Teknik analisa kuantitatif dapat dibuktikan ada atau tidaknya hubungan 
antara work-family conflict dan stres kerja dengan kepuasan kerja karyawan. Data 
yang bersifat kuantitatif dianalisa datanya secara teknik berupa angka-angka. Analisa 
ini digunakan sebagai alat bantu statistik, sehingga memudahkan penulis dalam 
menafsirkan data mentah yang diperoleh. 
2. Analisis Data 
Metode analisis data merupakan salah satu cara yang digunakan setelah data 
dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam analisis data 
adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi 
data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang 
diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan 
perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.
69
 
Adapun teknik yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 
a. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1) Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau validnya tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan adakah pengaruh work-family conflict dan stres kerja terhadap 
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kepuasan kerja karyawan. Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r 
hitung dengan r tabel, jika r hitung > r table dan bernilai positif. Maka variabel 
tersebut valid sedangkan jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
70
 
2) Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai (α) 0.70.71 
b. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum analisis 
regresi linier. Ghozali mengemukakan ada beberapa penyimpangan  asumsi klasik 
yang cepat terjadi dalam penggunaan model regresi, yaitu, Uji normalitas, Uji, Uji 
Autokorelasi dan Uji heterokedastisitas.
72
 Dan untuk lebih jelasnya dijabarkan 
sebagai berikut: 
1) Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik 
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akan memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu 
diagonal dari grafik distribusi normal. 
2) Uji Multikolinearitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi,maka 
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai 
korelasinya antar sesama variabel bebas lain sama dengan nol.
73
 
3) Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (Sebelumnya), model regresi yang baik adalah regresi yang bebas 
dari autokorelasi. 
4) Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain. Jika variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lain berbeda maka 
disebut heteroskedastisitas.
74
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3. Analisis Regresi Berganda 
a. Persamaan Regresi 
Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai variabel 
independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan dengan 
melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara variabel dependen (Y) dan variabel 
independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan 
antara beberapa variabel bebas secara serentak terhadap variabel terkait dan 
dinyatakan dengan rumus. 
Sugiyono merumuskan analisis regresi linier berganda sebagai berikut: 
  
 
Sumber: Sugiono 2014 
Keterangan:  
Y  =  Kepuasan kerja karyawan. 
α = Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini  adalah Y  
pada  saat variabel independenya adalah 0 (X1X2 = 0). 
β1 = Koefisien regresi berganda variabel independen X1 terhadap variabel 
Y, bila variabel X2 dianggap konstan. 
β2 = Koefisien regresi berganda variabel independen X2 terhadap variabel 
Y, bila variabel X1dianggap konstan. 
Y = a + β1X1 + β2X2+e 
44 
 
 
 
X1 =  Work-family conflict yang merupakan variabel independen ke-1. 
X2  =  Stres kerja yang merupakan variabel independen ke-2. 
e  =  Eror. 
b. Koefisien Korelasi R 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable 
dependen.Nilai R akan berkisar antara 0-1, semakin mendekati 1 hubungan antara 
variable independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin 
kuat.Berikut adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien 
korelasi.
75
 
Tabel 3.2 Koefisien Kerelasi R 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
Sumber: Sugiyono 2014 
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c. Koefisien Determinasi (R
2
) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas.
76
 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan satu variabel independen, maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli apakah 
variabel tersebut ber-pengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau tidak. 
Karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R
2
 pada 
saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, nilai adjusted R
2 
dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan kedalam model. 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan adjusted R
2
 agar tidak terjadi bias dalam 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. 
4. Uji Hipotesis 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari Uji F 
(simultan) dan Uji t (parsial). Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik 
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apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), 
sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah 
dimana Ho diterima.
77
 
a. Uji F (uji simultan) 
Koefisien korelasi itu dapat digeneralisasikan atau tidak, maka harus diuji 
signifikansinya dengan rumus :
78
 
Gambar 3.1 Rumus Koefisien Korelasi 
 
Sumber: Sugiyono 2014 
 
Dimana: 
R = koefisien korelasi ganda 
k = jumlah variabel independen 
n = jumlah anggota sampel 
Harga Fh selanjutnya dikonsultasikan dengan F table (Ft), dengan dk 
pembilang= k dan dk penyebut= (n-k-l) dan taraf kesalahan yang ditetapkan 5%. 
Dalam hal ini berlaku ketentuan bila Fh lebih besar dari Ft, maka koefisien 
korelasiganda yang diuji adalah signifikn, yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh 
populasi. 
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Untuk menguji signifikan koefisien korelasi dapat digunakan rumus:  
 
 
Sumber: Sugiyono 2014 
Dimana: 
Rp = korelasi parsial yang ditemukan 
n = jumlah sampel 
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel  
Harga t hitung selanjutnya dibandingkan dengan harga t table dengan taraf 
kesalahan 5% (uji dua pihak) atau 1%. Ketentuan pengujian: bila t hitung lebih besar 
dari t table, maka koefisien korelasi parsial yang ditemukan signifikan (nyata) atau 
dapat digeneralisasikan.
79
 
b. Uji  t (uji parsial) 
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan 
nol, uji tambahan diperlukan yaitu dengan mengguna-kan uji t. Uji statistik t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 
individual dalam me-nerangkan variasi variable dependen. Hipotesis nol (Ho) yang 
hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol, atau :  
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Ho : bi = 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu 
variabel tidak sama dengan nol, atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel dependen. 
Cara melakukan uji adalah sebagai berikut : 
1) Quick lock : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan 
derajat kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat ditolak 
bilai nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita 
menerima hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. 
2) Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita 
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen.
80
 Variabel 
independen tersebut mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. 
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 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19, (Semarang:  
Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2011),  h.95. 
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BAB VI 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Sejarah Singkat PT. Telkom Indonesia Tbk 
Sebelumnya di Indonesia terdapat dua perusahaan telekomunikasi yang 
berada dibawah kendali pemerintah dalam hal ini dikelola oleh kementerian BUMN 
yakni PT. Telkom Indonesia, Tbk dan PT. Indosat, Tbk (Indosat Ooredoo), namun 
setelah PT. Indosat, Tbk dijual oleh pemerintah maka Telkom Group yang juga 
merupakan induk dari PT. Telkomsel Indonesia, Tbk kini menjadi satu-satunya 
BUMN telekomunikasi serta penyelenggara layanan telekomunikasi dan jaringan 
terbesar di Indonesia. Telkom Group melayani jutaan pelanggan di seluruh Indonesia 
dengan rangkaian lengkap layanan telekomunikasi yang mencakup sambungan 
telepon kabel tidak bergerak dan telepon nirkabel tidak bergerak, komunikasi seluler, 
layanan jaringan dan interkoneksi serta layanan internet dan komunikasi data. Telkom 
Group juga menyediakan berbagai layanan di bidang informasi, media dan 
edutainment, termasuk cloud-based and server-based managed services, layanan e- 
Payment dan IT enabler, e-Commerce dan layanan portal lainnya. 
Pada awalnya di kenal sebagai sebuah badan usaha swasta penyedia layanan 
pos dan telegrap atau dengan nama “JAWATAN”. Pada tahun 1961 Status jawatan 
diubah menjadi Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN Postel),PN Postel 
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dipecah menjadi Perusahaan Negara Pos dan Giro (PN Pos & Giro), dan Perusahaan 
Negara Telekomunikasi (PN Telekomunikasi). Dan pada tahun 1974 PN 
Telekomunikasi disesuaikan menjadi Perusahaan Umum Telekomunikasi (Perumtel) 
yang menyelenggarakan jasa telekomunikasi nasional maupun internasional. Pada 
tanggal 14 November 1995 di resmikan PT. Telekomunikasi Indonesia sebagai nama 
perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia. TELKOM menyediakan jasa 
telepon tetap kabel (fixed wire line), jasa telepon tetap nirkabel (fixed wireless), 
jasatelepon bergerak (mobile service), data/internet serta jasa multimedia lainnya. 
Bermula dari didirikannya sebuah badan usaha swasta penyedia layanan pos 
dan telegraf pada tahun 1882, layanan komunikasi dikonsolidasikan oleh pemerintah 
Hindia Belanda ke dalam jawatan Post Telegraaf (PTT). Sebelumnya, pada tanggal 
23 Oktober 1856 dimulai pengoperasian layanan jasa telegraf elektromagnetik 
Telkom. 
Status jawatan diubah pada tahun 1961 menjadi Perusahaan Negara Pos dan 
Telekomunikasi atau PN Postel. Pada tahun 1965 PN Postel dipecah menjadi 
Perusahaan Negara Pos dan Giro, dan satunya lagi adalah Perusahaan Negara 
Telekomunikasi. Selanjutnya pada tahun 1974 PN Telekomunikasi diubah namanya 
menjadì Perusahaan Umum Telekomunikasi atau Perumtel yang menyelenggarakan 
jasa telekomunikasi nasional maupun internasional. Pada tahun 1980 seluruh saham 
PT Indonesian Satellite Corporation Tbk. (Indosat) diakuisisi oleh Pemerintah 
Indonesia dan dijadikan Badan Usaha Milik Negara atau BUMN untuk 
menyelenggarakan jasa telekomunikasi internasional, terpisah dari Perumtel. Undang, 
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Pada tahun 1989 undang-undang Nomor 3 Tahun 1989 tentang Telekomunikasi 
ditetapkan untuk mengatur peran swasta dalam penyelenggaraan telekomunikasi. 
Kemudian pada tahun 1991 Perumtel diubah lagi menjadi Perusahaan 
Perseroan (Persero) Telekomunikasi Indonesia berdasarkan pada Peraturan 
Pemerintah Nomor 25 Tahun 1991. Hal tersebut kemudian merombak secara 
keseluruhan arah dan tujuan perusahaan telekomunikasi di Indonesia khususnya pada 
PT. Telkom yang selanjutnya menjadi penyedia layanan telekomunikasi secara 
bertahap menemui titik terang dalam ekspansi bisnis yang dikembangkan guna 
mengantisipasi kemajuan era telekomunikasi dalam negeri demi mengikuti 
perkembangan era telekomunikasi global secara meyeluruh. 
Penawaran umum perdana saham Telkom dilakukan pada tanggal 14 
November 1995, maka sejak itu saham Telkom tercatat dan diperdagangkan di Bursa 
Efek Jakarta (BEJ) dan Bursa Efek Surabaya (BES) yang kemudian (BEJ dan BES) 
sekarang menjadi Bursa Efek Indonesia (BEI). Selain di BEI saham telkom juga 
tercatat di Bursa saham New York (NYSE) dan Bursa saham London (LSE), Selain 
itu saham Telkom juga diperdagangkan tanpa pencatatan di Bursa saham Tokyo. 
Sejak tahun 1989 Pemerintah Indonesia melakukan deregulasi di sektor 
telekomunikasi dengan membuka kompetisi pasar bebas, dengan demikian Telkom 
tidak lagi memonopoli telekomunikasi Indonesia. Pada tahun 1999 ditetapkan 
Undang-Undang Nomor 36 Tahun 1999 tentang Telekomunikasi. Pada tahun 2001 
Telkom membeli 35 persen saham Telkomsel dari PT. Indosat sebagai bagian dari 
Implementasi restrukturisasi industri jasa telekomunikasi di Indonesia yang ditandai 
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dengan penghapusan kepemilikan bersama dan kepemilikan silang antara Telkom dan 
Indosat. Dan Duopoli penyelenggaraan telekomunikasi pun terjadi sejak bulan 
Agustus 2002. 
Kemudian peluncuran ''New Telkom'' yang ditandai dengan penggantian 
identitas perusahaan terjadi pada tanggal 23 Oktober 2009. Komposisi kepemilikan 
saham Telkom dari waktu ke waktu terus mengalami perubahan, pada 14 November 
1995 dan block sale Desember 1996 Komposisi saham Telkom menjadi Pemerintah 
Indonesia 75,80 persen dan publik free-float 24,2 persen. Kemudian Per 7 Mei saham 
Telkom menjadi, Pemerintah Indonesia 66,20 persen dan Publik free-float 33,80 
persen. Lalu per 8 Desember 2001 Saham Telkom berubah menjadi, Pemerintah 
Indonesia 54,30 persen dan publik free-float 45,7 persen. Dan pada 16 Juli 2002, 
saham Telkom berubah lagi menjadì, Pemerintah Indonesia 51,19 persen, Publik 
freefloat 40,21 persen, Serta Bank of New York dan Investor dalam negeri 8,79 
persen. 
Berikut penjelasan portofolio bisnis Telkom: 
a. Telecommunication 
Telekomunikasi merupakan bagian bisnis legacy Telkom. Sebagai ikon 
bisnis perusahaan, Telkom melayani sambungan telepon kabel tidak bergerak Plain 
Ordinary Telephone Service (”POTS”), telepon nirkabel tidak bergerak, layanan 
komunikasi data, broadband, satelit, penyewaan jaringan dan interkoneksi, serta 
telepon seluler yang dilayani oleh Anak Perusahaan Telkomsel. Layanan 
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telekomunikasi Telkom telah menjangkau beragam segmen pasar mulai dari 
pelanggan individu sampai dengan Usaha Kecil dan Menengah (“UKM”) serta 
korporasi. 
b. Information 
Layanan informasi merupakan model bisnis yang dikembangkan Telkom 
dalam ranah New Economy Business (“NEB”). Layanan ini memiliki karakteristik 
sebagai layanan terintegrasi bagi kemudahan proses kerja dan transaksi yang 
mencakup Value Added Services (“VAS”) dan Managed Application/IT Outsourcing 
(“ITO”), e-Payment dan IT enabler Services (“ITeS”). 
c. Media 
Media merupakan salah satu model bisnis Telkom yang dikembangkan 
sebagai bagian dari NEB. Layanan media ini menawarkan Free To Air (“FTA”) dan 
Pay TV untuk gaya hidup digital yang modern. 
d. Edutainment 
Edutainment menjadi salah satu layanan andalan dalam model bisnis NEB 
Telkom dengan menargetkan segmen pasar anak muda. Telkom menawarkan 
beragam layanan di antaranya Ring Back Tone (“RBT”), SMS Content, portal dan 
lain-lain. 
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e. Services 
Services menjadi salah satu model bisnis Telkom yang berorientasi kepada 
pelanggan. Ini sejalan dengan Customer Portfolio Telkom kepada pelanggan 
Personal, Consumer/Home, SME, Enterprise, Wholesale, dan Internasional. 
Sebagai perusahaan telekomunikasi, Telkom Group terus mengupayakan 
inovasi di sektor-sektor selain telekomunikasi, serta membangun sinergi di antara 
seluruh produk, layanan dan solusi, dari bisnis legacy sampai New Wave Business. 
Untuk meningkatkan business value, pada tahun 2012 Telkom Group mengubah 
portofolio bisnisnya menjadi TIMES (Telecommunication, Information, Media 
Edutainment & Service). Untuk menjalankan portofolio bisnisnya, Telkom Group 
memiliki empat anak perusahaan, yakni PT. Telekomunikasi Indonesia Selular 
(Telkomsel), PT. Telekomunikasi Indonesia International (Telin), PT. Telkom Metra 
dan PT. Daya Mitra Telekomunikasi (Mitratel). 
2. PT. Telkom Indonesia Tbk 
PT. Telkom Indonesia, Tbk yang telah mengalami perjalanan panjang dan 
melewati berbagai fase sebagai tantangan perusahaan di bawah naungan Kementerian 
BUMN, integrasi dan konektivitas usaha PT. Telkom Indonesia, Tbk yang juga 
bergerak maju seiring perubahan dan kemajuan teknologi, maka PT. Telkom 
Indonesia, Tbk telah melakukan perombakan tujuan dan pengembangan bisnis 
perusahaan yang meliputi berbagai aspek secara menyeluruh, antara lain : 
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a) Bisnis PT. Telkom Indonesia, Tbk 
Telkom telah menjadi bagian dari pemimpin pangsa pasar telekomunikasi 
terbesar di Indonesia, melalui anak usahanya PT. Telkomsel Indonesia, Tbk yang 
menguasai bisnis provider (menyedia layanan jasa telekomunikasi selluler, mobile 
phone, dan koneksi internet smartphone). Telkom telah bergerak maju menuju 
ekspansi bisnis nasional dan internasional. Konsistensi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
dan beberapa perubahan bisnis perusahaan kearah yang lebih maju serta mendorong 
pengelolaan perusahaan secara professional, transparan, efektif, serta efisien demi 
meningkatkan nilai maksimal perusahaan dimasa mendatang. 
b) Infrastruktur dan sistem operasi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
Komitmen untuk mempertahankan dan tetap menjadi perusahaan 
telekomunikasi nomor satu di Indonesia, Telkom telah menyatukan tekad dan telah 
mengembangkan penyediaan layanan dan infrastruktur yang menjangkau seluruh 
pelosok negeri di tanah air dengan tujuan untuk tetap meningkatkan kualitas terbaik 
dan prima. Dengan sistem operasi yang terintegrasi dengan budaya the Telkom way 
serta World in Your Hand maka memastikan terimplementasinya prinsip tersebut 
dalam perusahaan pada setiap tingkatan terutama berkaitan dengan proses komunikasi 
dan pengungkapan dalam sistem operasi perusahaan, pengukuran dan 
pertanggungjawaban kinerja, serta pengelolaan audit perusahaan. 
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c) Transformasi SDM ( Sumber Daya Manusia) 
Kepemimpinan yang efektif dalam mengelola perusahaan, pemimpin 
memberikan contoh yang sebagai karakter utama dalam menjalankan roda bisnis 
perusahaan. Pemberdayaan kompetensi SDM guna memastikan setiap karyawan 
berada pada posisi yang tepat dalam perusahaan sesuai dengan kemampuan dan 
keahliannya, penerapan sistem pengelolaan kinerja organisasi pada setiap unit dalam 
perusahaan dalam menjalankan fungsinya masing- masing. 
3. Visi dan Misi PT. Telkom Indonesia Tbk 
a. Visi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
“Be The King Of Digital in The Region” 
b. Misi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
“Lead Indonesian Digital Innovation and Globalization” kemampuan dan 
keahliannya, penerapan sistem pengelolaan kinerja organisasi pada setiap unit 
dalam perusahaan dalam menjalankan fungsinya masing- masing. 
 
4. Struktur Organisasi Berdasarkan Jabatan dalam Lingkungan 
Perusahaan PT. Telkom Indonesia, Tbk 
Berikut posisi public relations di PT. Telkom Indonesia, Tbk Divisi 
Regional VII wilayah kerja Kawasan Indonesia Timur (KTI), pada jajaran eksekutive 
perusahaan, Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII : 
 
57 
 
 
 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional 
VII 
 
 
 
 
 
 
 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden  
Dalam penelitian ini dilakukan penyebaran kuesioner pada 123 responden 
pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII . Karakteristik responden 
berguna untuk mengetahui deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian 
yang ditetapkan. Salah satu tujuan dengan karakteristik responden adalah 
memberikan gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Gambaran 
tentang karakteristik responden diperoleh dari data diri yang terdapat pada bagian 
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data identitas responden yang meliputi: usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, masa 
kerja, dan status karyawan, status pernikahan. Untuk memperjelas karakteristik 
responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel mengenai data responden 
seperti yang dijelaskan berikut ini: 
a. Karateristik Responden Berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan Usia yang telah dikumpulkan adalah sebagai 
berikut: 
Tabel. 4.1 Usia Responden 
Usia 
(Tahun) 
JumlahResponden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
21-30 
31-40 
41-50 
>51 
35 
54 
17 
17 
28,4 
44 
13,8 
13,8 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa untuk umur responden yang 
terbanyak adalah umur 31-40 tahun yaitu sebanyak 54 orang atau 44%. Untuk Urutan 
ke dua diikuti dengan usia responden 21-30 tahun sebanyak 35 orang atau 28,4%. 
Untuk urutan ketiga adalah umur 41-50 dan umur lebih dari 50 tahun yaitu sebanyak 
17 orang atau 13,8% jumlah yang sedikit ini dikarenakan pada usia tersebut seorang 
karyawan telah mempersiapkan diri untuk memasuki masa pensiun. Suprihanto 
59 
 
 
 
menyatakan bahwa semakin tua individu makin kecil kemungkinan baginya untuk 
berhenti/keluar dari pekerjaanya, sehingga memiliki komitmen yang semakin kuat.
81
 
b. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Penyajian data responden berdasarkan Usia yang telah dikumpulkan adalah sebagai 
berikut: 
Tabel. 4.2 Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
Laki-Laki 
Perempuan 
80 
43 
65 
35 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa dari 123 orang responden, 
sebagaian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 80 orang atau 65% dan 
sisanya adalah responden yang berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 43 orang 
atau 35%. Responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak dibandingkan 
responden berjenis kelamin perempuan yang bekerja pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII. 
c. Karateristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir yang telah dikumpulkan 
adalah sebagai berikut: 
 
Tabel. 4.3 Pendidikan Terakhir Responden 
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PendidikanTerakhir 
JumlahResponden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
SMA/SMK 
D-1 
S1 
S2 
26 
27 
66 
4 
21,1 
22 
53,7 
3,2 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan data bahwa jumlah responden yang 
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S1 yaitu 66 orang 
atau 53.7% dan S2 sebanyak 4 orang atau 3,2%, hal ini menunjukkan bahwa pegawai 
Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII sebagian besar memiliki pendidikan 
tinggi. Hal ini menunjukkan semakin tinggi pendidikan responden maka semakin 
tinggi kemampuanya dan semakin tinggi kemungkinan keberhasilannya dalam 
menjalankan tugas-tugasnya. Responden yang berpendidikan Diploma sebanyak 27 
orang atau 22% dan SMA/SMK sebanyak 26 orang atau 21,1%. 
d. Karateristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Penyajian data responden berdasarkan lama bekerja karyawan yang telah 
dikumpulkan adalah sebagai berikut: 
Tabel. 4.4 Masa Kerja Responden 
Masa Kerja 
(Tahun) 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
<1 
1-3 
>3 
10 
26 
87 
8,1 
21,1 
70,8 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa lama bekerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII terbanyak adalah lebih dari 3 tahun dengan 
jumlah 87 orang atau 70,8% dan  1 sampai 3 tahun sebanyak 26 orang atau 21,%. 
Kemudian diikuti lama bekerja kurang dari 1 tahun sebanyak 10 orang atau 8,1%. Hal 
ini disebakan karena didasarkan bahwa karyawan yang telah lama bekerja 
menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan yang bersangkutan pada 
organisasi dimana mereka bekerja. 
e. Karateristik Responden Berdasarkan Jabatan 
Penyajian data responden berdasarkan jabatan yang telah dikumpulkan adalah sebagai 
berikut: 
Tabel. 4.5 Jabatan Responden 
Jabatan 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
Manager 
Staff 
17 
106 
13,8 
86,2 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.5 menunjukkan jabatan karyawan pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII terbanyak adalah staff dengan jumlah 106 orang atau 86,2%, 
dan manager sebanyak 17 orang atau 13,8%. 
f. Karateristik Responden Berdasarkan Status 
Penyajian data responden berdasarkan status yang telah dikumpulkan adalah 
sebagai berikut: 
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Tabel. 4.6 Status Responden 
Jabatan 
Jumlah Responden 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
Menikah 
Lajang 
86 
37 
70 
30 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.5 menunjukkan status karyawan pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII terbanyak adalah status menikah dengan jumlah 86 orang 
atau 70%, dan lajang sebanyak 37 orang atau 30%. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 123 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang 
skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Work-family Conflict 
Variabel work-family conflict pada penelitian ini diukur melalui 3 indikator 
yang dibagi dalam 9 buah pernyataan. Hasil tanggapan variabel work-family conflict 
dijelaskan pada tabel 4.7 berikut ini: 
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Work-family Conflict 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS KS S SS 
1 X1. P1 16 40 16 38 13 123 
2 X1. P2 40 64 9 9 1 123 
3 X1. P3 45 64 6 6 2 123 
4 X1. P4 27 67 9 18 2 123 
5 X1. P5 37 65 12 7 2 123 
6 X1. P6 48 44 17 11 3 123 
7 X1. P7 24 70 19 8 2 123 
8 X1. P8 37 53 21 11 1 123 
9 X1. P9 39 58 22 4 - 123 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju pada variabel work-family 
conflict. Hal ini terjadi pada seluruh butir pertanyaan dimana sebagian besar 
responden memberikan tanggapan setuju. 
Hal ini menandakan bahwa variabel work-family conflict merupakan hal 
yang penting untuk diperhatikan. Pada pernyataan nomor satu  jawaban responden 
akan setuju sangat tinggi, pernyataan dari jawaban tersebut adalah sebagian dari 
karyawan di kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII mengalami sering 
lembur ditempat kerja sehingga terlambat pulang ke rumah. Namun pada pernyataan 
ke empat jawaban responden, sebagian para karyawan sering melewatkan kegiatan 
sosial yang penting karena para karyawan merasa kelelahan setelah pulang bekerja. 
 
 
 
64 
 
 
 
b. Deskripsi Variabel Stres Kerja 
Variabel stres kerja pada penelitian ini diukur melalui 4 indikator yang 
dikembangkan dalam 12 pernyataan. Hasil tanggapan variabel stres kerja dijelaskan 
pada tabel 4.8 berikut ini:  
Tabel 4.8 Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS  KS S SS 
1 X2.P1 17 85 11 4 6 123 
2 X2.P2 11 62 32 12 6 123 
3 X2.P3 15 68 24 8 8 123 
4 X2.P4 14 81 19 4 5 123 
5 X2.P5 18 64 30 9 2 123 
6 X2.P6 18 64 31 8 2 123 
7 X2.P7 15 65 33 6 4 123 
8 X2.P8 19 72 19 8 5 123 
9 X2.P9 18 80 14 8 3 123 
10 X2.P10 10 82 21 4 6 123 
11 X2.P11 22 71 22 5 3 123 
12 X2.P12 13 57 41 10 2 123 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden mengenai variabel stres kerja pada Tabel 4.8 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab tidak setuju pada setiap 
butir pernyataan. Pada pernyataan keempat jawaban responden setuju  jika adanya 
tuntutan keluarga telah mengganggu aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan di 
dalam Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII tidak dapat bekerja dengan 
baik. Pada pernyataan pertama sebagian besar karyawan menjawab tidak setuju ketika 
perubahan teknologi yang cepat menyebabkan karyawan kesulitan untuk 
mengimbangi. 
c. Deskripsi Kepuasan Kerja 
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Variabel kepuasan kerja pada penelitian ini diukur melalui 4 buah indikator 
yang dikembangkan kedalam 12 buah pernyataan. Hasil tanggapan prestasi kerja 
pegawai dapat dijelaskan pada tabel 4.9 berikut ini: 
Tabel 4.9 Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS KS S SS 
1 Y.P1 46 60 10 5 2 123 
2 Y.P2 36 75 6 5 1 123 
3 Y.P3 48 53 12 8 2 123 
4 Y.P4 47 56 9 8 3 123 
5 Y.P5 42 58 11 9 3 123 
6 Y.P6 43 58 12 7 3 123 
7 Y.P7 46 60 9 5 3 123 
8 Y.P8 55 55 5 6 2 123 
9 Y.P9 64 44 6 7 2 123 
10 Y.P10 34 61 15 11 2 123 
11 Y.P11 36 58 13 15 1 123 
12 Y.P12 22 46 32 20 3 123 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden mengenai kepuasan kerja karyawan sesuai dengan 
Tabel 4.9 sebagian besar responden menyatakan tidak setuju terhadap indikator-
indikator kepuasan kerja. Pada indikator ke dua sebagian besar responden menjawab 
bahwa mereka tidak setuju. Selanjutnya pada pernyataan ke duabelas banyak pula 
para responden yang menjawab bahwa para karyawan melakukan pekerjaan tidak 
sesuai dengan latarbelakang pendidikan dan keahlian karyawan. 
 
. 
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C. Analisis Data 
 
1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
pernyataan pada kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Jika r hitung lebih 
besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut 
dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka 
pernyataan tersebut dinyatakan valid
82
. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat 
berikut ini : 
1) Work-family Conflict 
Tabel 4.10 Hasil Pengujian Validitas Work-family Conflict (X1) 
 
NO Pernyataan 
r  
Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
1 X1. P1 0.211 0.177 Valid 
2 X1. P2 0.558 0.177 Valid 
3 X1. P3 0.395 0.177 Valid 
4 X1. P4 0.716 0.177 Valid 
5  X1. P5 0,507 0.177 Valid 
6 X1. P6 0.573 0.177 Valid 
7 X1. P7 0.577 0.177 Valid 
8 X1. P8 0.688 0.177 Valid 
9 X1. P9 0.527 0.177 Valid  
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Tabel 4.10 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel yaitu 
pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 123 (N= 123-2) diperoleh r tabel = 0,177 
maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,177 sehingga dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai instrument 
dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dan dapat digunakan untuk mengukur 
variabel yang diteliti pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
2) Stres Kerja 
Tabel 4.11 Hasil Pengujian Validitas Stres Kerja (X2) 
NO Pernyataan 
r  
Hitung 
r  
Tabel 
KETERANGAN 
1 X2.P1 0.732 0.177 Valid 
2 X2.P2 0.793 0.177 Valid 
3 X2.P3 0.764 0.177 Valid 
4 X2.P4 0.776 0.177 Valid 
5 X2.P5 0.802 0.177 Valid 
6 X2.P6 0.775 0.177 Valid 
7 X2.P7 0.783 0.177 Valid 
8 X2.P8 0.833 0.177 Valid 
9 X2.P9 0.802 0.177 Valid 
10 X2.P10 0.704 0.177 Valid 
11 X2.P11 0.761 0.177 Valid 
12 X2.P12 0.454 0.177 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Tabel 4.11 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator 
terhadap total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, 
dapat dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r 
tabel yaitu pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 123 (N= 123-2) diperoleh r 
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tabel = 0,177 maka dapat diketahui r hitung tiap-tiap item > 0,177 sehingga dapat 
dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan 
sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dan dapat 
digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII. 
3) Kepuasan Kerja 
Tabel 4.12 Hasil Pengujian Validitas Kepuasan Kerja (Y) 
NO Pernyataan 
r 
Hitung 
r 
Tabel 
KETERANGAN 
1 Y.P1 0.731 0.177 Valid 
2 Y.P2 0.676 0.177 Valid 
3 Y.P3 0.696 0.177 Valid 
4 Y.P4 0.741 0.177 Valid 
5 Y.P5 0.732 0.177 Valid 
6 Y.P6 0.740 0.177 Valid 
7 Y.P7 0.750 0.177 Valid 
8 Y.P8 0.705 0.177 Valid 
9 Y.P9 0.649 0.177 Valid  
10 Y.P10 0.627 0.177 Valid 
11 Y.P11 0.571 0.177 Valid 
12 Y.P12 0.603 0.177 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Tabel 4.12 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator 
terhadap total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, 
dapat dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r 
tabel yaitu pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 123 (N= 123-2) diperoleh r 
tabel = 0,177 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,177 sehingga dapat 
dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan 
sebagai instrumen dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dan dapat 
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digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII. 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik  
Cronbach Alpha  (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika nilai 
cronbach > Alpha 0.60.
83
 Hasil pengujian realibilitas untuk masing-masing variabel 
diringkas pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.13 Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
N Of Items 
Work-family Conflict (X1) 0,808 9 
Stres Kerja (X2) 0.929 12 
Kepuasan Kerja (Y) 0.895 12 
Sumber: Lampiran output SPSS,2017 
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0.60 sehingga dapat 
dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah 
reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel 
tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 
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2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik 
akan memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu 
diagonal dari grafik distribusi normal.
84
 Untuk mendeteksi normalitas dapat 
menggunakan analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau tidaknya 
data dapat dilihat dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov 
(K-S), yaitu untuk mengetahui signifikansi data terdistribusi normal. Uji K-S 
dilakukan dengan membuat hipoteis sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau data 
distribusi normal. 
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2) Jika nilai ssignifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak 
berdistribusi normal. 
 
Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas 
 
Sumber: Lampiran output SPSS  2017 
Hasil dari uji normalitas di atas menunjukkan bahwa semua data 
berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitas garis diagonal, sehingga 
model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Uji Multikolineritas 
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas.
85
 Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolineritas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance 
Inflation Factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 
10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolineritas diantara variable bebas.
86
 Hasil uji 
multikolineritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut : 
Tabel 4.14 Hasil Uji Multikolineritas 
Model  Collinearity Statistic  
Tolerance  VIF 
(constant) 
Work-family Conflict 
Stres Kerja 
 
.681 
.681 
 
1.469 
1.469 
Sumber: Lampiran output SPSS  2017 
Tabel 4.14  terlihat bahwa hasil uji multikolineritas menunjukkan bahwa 
nilai VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai 
tolerance semua variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala 
multikolinieritas.  
c. Uji Autokolerasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
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pada periode t-1 atau sebelumnya.
87
 Menguji apakah dalam sebuah regresi linier ada 
korelasi antara kesalahan penganggu periode t-1 sebelumnya. Jika terjadi korelasi, 
maka dinamakan ada problem autokorelasi. Biasanya hal ini terjadi pada regresi yang 
datanya ada time series atau berdasarkan waktu berkala. Salah satu cara yang 
digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi adalah dengan metode 
Durbin Watson test. Metode Durbin Watson test hanya digunakan untuk autokorelasi 
tingkat satu (first order autocorrelation) dan mensyaratkan adanya intercept 
(konstanta) dalam model regresi dan tidak ada variabel lag diantara variabel 
independen.
88
 Dasar pengambilan keputusan: jika d < dU atau (4-d) < dU, Ho ditolak 
pada tingkat 2α sehingga secara statistik terlihat bahwa adanya autokorelasi baik 
positif maupun negatif secara signifikan. Pada penelitian ini uji autokorelasi 
menggunakan uji Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.15 Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .833
a
 .694 .689 4.241 2.050 
a. Predictors: (Constant), Work-family Conflict, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber: Lampiran output SPSS  2017 
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Tabel 4.15 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 2,050 nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, jumlah sampel 
123 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka di tabel durbin Watson adalah sebagai 
berikut 
Tabel 4.16 Tabel Durbin Watson 
N 
K=2 
dL dU 
7 
. 
. 
123 
0.467 
. 
. 
1.669 
1.896 
. 
. 
1.737 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan tabel 4.16 tersebut nilai  dU adalah 1,737<2,050<2,263, maka 
dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan 
tabel keputusan) atau dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode 
grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 22 sebagai berikut: 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan, titik-titik yang menyebar 
secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di 
atas maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi 
penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
a. Persamaan Regresi 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 
parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model persamaan 
regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, antara lain semua 
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data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala multikolenieritas dan 
terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya membuktikan bahwa 
penelitian ini sudah dianggap baik.  
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda untuk memprediksi 
seberapa jauh perubahan nilai variabel terikat kepuasan kerja pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII, bila nilai variabel bebas work-family conflict 
dan stres kerja dimanipulasi/ dirubah-rubah atau dinaik turunkan. Hasil dari SPSS 
yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.17 Hasil Pengujian Regresi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
B Std. Error Beta 
 (Constant) 5.149 2.669  1.929 
Work-family Conflict 0.802 0.086 0.571 9.321 
 Stres Kerja 0.348 0.058 0.365 5.958 
 Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam suatu model 
berikut : 
  Y = 5.149 + 0.802 X1+0.348 X2 
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Keterangan: 
Y = Kepuasan Kerja 
X1 = Variabel bebas yaitu work-family conflict 
X2 = Variabel bebas yaitu stres kerja 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 5.149 angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 (work-family conflict),  dan X2 (stres kerja), konstan atau 
X=0, maka kepuasan kerja sebesar 5.149. 
2) X1 (work-family conflict) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.802. Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi peningkatan penyebab work-family conflict sebesar 
1% terhadap instansi maka kepuasan kerja  juga akan mengalami 
peningkatan sebesar variabel pengalinya 0.802 dengan asumsi variabel 
independen yang lain dianggap konstan. 
3) X2 (stres kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.348 Hal ini berarti 
bahwa jika tidak terjadi peningkatan penyebab stres kerja  sebesar 1% 
terhadap instansi maka kepuasan kerja juga akan mengalami peningkatan 
sebesar variabel pengalinya 0.348 dengan asumsi variabel independen yang 
lain dianggap konstan. 
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b. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Nilai 
koefisien korelasi untuk variabel  work-family conflict dan stres kerja yang 
ditunjukkan pada tabel berikut yaitu: 
Tabel 4.18 Korelasi Variabel 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .833
a
 .694 .689 4.241 
a. Predictors: (Constant), Work-family Conflict, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.18 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.833. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel work-
family conflict dan stres kerja berkesinambungan dengan variabel kepuasan kerja 
yang dikategorikan  sangat kuat, sebagaimana pedoman untuk menginterprestasikan 
koefisien korelasi menurut Sugiyono
89
 adalah sebagai berikut : 
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Tabel 4.19 Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0.799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
Sumber: Sugiyono 2014 
c. Koefisien Determinasi (R
2
) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas.
90
 Penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi 
model regresi. Tidak seperti R
2
, nilai Adjusted R
2
 dapat naik atau turun apabila satu 
variabel independen ditambahakan kedalam model. Adapun tabel koefisien 
determinasi adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.20 Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .833
a
 .694 .689 4.241 
a. Predictors: (Constant), Work-family Conflict, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.20 besarnya adjusted R
2
 adalah 0.689, hal ini berarti 
68.9% variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan dari kedua variabel work-family 
conflict dan stres kerja, sedangkan sisanya (100% - 68.9% = 31.1%) dijelaskan oleh 
variabel lain. 
3. Uji Hipotesis 
a. Uji F (Simultan) 
Tabel 4.21 Hasil Uji Simultan 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4891.317 2 2445.659 135.961 .000
b
 
Residual 2158.552 170 17.988   
Total 7049.870 122    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Work-family Conflict, Stres Kerja 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
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Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 135.961 nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 2.29 atau Fhitung 135.961> Ftabel 2.29 dengan probabilitas 
0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat 
digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja atau dapat dikatakan bahwa kedua 
variabel work-family conflict dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Telekomunikasi 
Indonesia Regional VII, maka dengan demikian hipotesis pertama diterima. 
b. Uji t (Parsial) 
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf 
nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung lebih 
besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% (sig< 
0.05). Dalam penelitian ini ttabel yang digunakan adalah 1.65754. Hasil uji t dari 
masing-masing variabel adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.22 Hasil Uji t (Uji Parsial) 
Coefficients
a
 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 5.149 2.669  1.929 .056 
Stres Kerja .348 .058 .365 5.958 .000 
Work-family 
Conflict 
.802 .086 .571 9.321 
.000 
a. Dependent Variabel : Kepuasan Kerja Karyawan 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
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Berdasarkan Tabel 4.22 maka hasil pengujian variabel bebas dijabarkan 
sebagai berikut: 
1) Variabel work-family conflict menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, 
(9.321>1.65754), atau sig, <α (0.000<0.05). berarti variabel work-family 
conflict berpengaruh positif  dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII dengan demikian 
hipotesis kedua diterima 
2) Variabel stres kerja  menunjukkan nilai thitunglebih besar dari ttabel, (5.958 
>1.65754), atau sig <α (0.000<0.05), berarti variabel stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia regional VII, dengan demikian hipotesis ketiga 
diterima. 
 
D. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara simultan 
keseluruhan variabel dependen yaitu work-family conflict dan stres kerja berpengaruh 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dan secara parsial work-family conflict dan 
stres kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Penjelasan dari masing-masing pengaruh 
variabel dijelaskan sebagai berikut : 
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1. Pengaruh Work-family Conflict dan Stres Kerja Secara Bersama-sama 
Terhadap Kepuasan Karyawan 
 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian pada persamaan pertama 
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara work-
family conflict dan stres kerja terhadap kepuasan karyawan pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hipotesis pertama yaitu work-family conflict 
dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hal ini 
ditunjukkan dengan uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 135.961 
nilai ini lebih besar dari F tabel yaitu 2.29  atau Fhitung  135.961> Ftabel 2.29 dengan 
probabilitas 0.000.  
Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat 
digunakan untuk memprediksi Kepuasan Kerja atau dapat dikatakan bahwa kedua 
variabel work-family conflict dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional 
VII. Berdasarkan nilai angket yang diperoleh skor tertinggi variabel work-family 
conflict terdapat pada masalah dengan keluarga yang mengganggu pekerjaan, 
sedangkan skor tertinggi untuk variabel stres kerja terletak pada stres yang berasal 
dari Ekstraorganisasi. Bila kedua hal terjadi secara bersamaan, dimana terjadi tekanan 
yang berasal dari keluarga dan keadaan lingkungan eksternal mempengaruhi 
organisasi, sehingga terjadi perasaan yang negatif terhadap pekerjaan maka kepuasan 
kerja akan menurun. 
84 
 
 
 
Hasil ini memiliki hasil yang sama dengan penelitian Desta Normalita Kurnia, 
(2016) pengaruh work family conflict dan stres kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Wonosobo, bahwa 
Work-family conflict dan stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Suatu organisasi ingin memiliki tenaga kerja yang handal dan berkualitas, 
ini salah satunya dapat dilakukan dengan cara mengambil atau menarik sumber daya 
manusia yang berasal dari organisasi atau perusahaan lain. Ini sebagaimana 
ditegaskan oleh Wahyudi yaitu work-family conflict adalah “bentuk konflik peran di 
mana tuntutan peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan 
dalam beberapa hal.”91 
 Hal tersebut dijelaskan firman Allah Swt. dalam QS. Al-An’am/6: 82 
                               
 
Terjemahnya: 
Orang-orang yang beriman dan tidak mencampuradukkan iman mereka 
dengan kezaliman (syirik), mereka Itulah yang mendapat keamanan dan 
mereka itu adalah orang-orang yang mendapat petunjuk.
92
 
 
Ayat diatas menjelaskan bahwa keimanan kepada Allah Swt akan 
memberikan perasaan aman dan terhindar dari goncangan dan beban hidup yang 
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 J. H. Greenhaus & N. J. Beutell, “Sources Of Conflict Between Work and Family Roles”.  
(Jurnal Academy of Management Review Vol.10, 1985), h.76-78. 
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 Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, (Jakarta Timur : CV Daus Sunnah, 
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membuat sebagian orang berputus asa.
93
 Sehingga kita ketahui bahwa work-family 
conflict dan stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan karyawan. 
2. Pengaruh Work-family Conflict terhadap Kepuasan Karyawan 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 
kedua yaitu work-family conflict berpengaruh positif secara signifikan terhadap 
kepuasan karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hipotesis 
ketiga yaitu stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hal ini ditunjukkan 
menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (9.321>1.65754), atau sig, <α 
(0.000<0.05). berarti variabel work-family conflict berpengaruh dan signifikan 
terhadap kepuasan karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
Berdasarkan nilai angket yang diperoleh, diketahui bahwa masalah keluarga 
dapat mengganggu pekerjaan merupakan instrumen yang mendapat nilai paling 
tinggi. Dapat disimpulkan bahwa tekanan pada pada keluarga dapat menurunkan 
kepuasan kerja karyawan Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hasil ini juga 
memiliki hasil yang sama dengan penelitian Soeharto (2010)
94
 dan Ahmed et al., 
(2012)
95
 yang menyimpulkan bahwa work family conflict berhubungan secara negatif 
dengan kepuasan kerja. Hal ini diperkuat dengan penelitian oleh Parasuraman & 
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 Usman Najati, “Al quran dan Psikologi”. (Jakarta: Aras Pustaka, 2001), h.24 
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 Soeharto, Triana N.E.D, Konflik Pekerjaan Keluarga dengan Kepuasan Kerja: 
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Simmers (2001)
96
 menyatakan bahwa keterbatasan waktu yang dimiliki oleh 
seseorang, yaitu waktu yang dipergunakan untuk pekerjaan seringkali berakibat 
terbatasnya waktu untuk keluarga, ketegangan dalam suatu peran yang akhirnya 
memengaruhi kinerja peran yang lain, kesulitan perubahan perilaku dari peran satu ke 
peran yang lain menyebabkan seseorang mempunyai mempunyai sikap dan perasaan 
negatif terhadap pekerjaannya. 
Konflik pekerjaan keluarga (work family conflict) yang terjadi pada 
karyawan, pada satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus 
memerhatikan keluarga secara utuh, sehingga “sulit membedakan antara pekerjaan 
mengganggu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan.”97 Untuk menggapai 
kebahagiaan dalam mengarungi kehidupan baik didunia maupun di akhirat kelak, 
sehingga untuk menggapainya, paling tidak hablumminallah dan hablumminanas 
harus diperhatikan dan dipahami dengan sesungguhnya. Hal tersebut dijelaskan 
firman Allah Swt. dalam QS. Al Imran/3: 103. 
                       
                         
                          
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 M. R. Frone, M. Russell, & M. L. Cooper, “Antecedents and outcomes of workfamily 
conflict: Testing a model of the work-family interface”. (Journal of Applied Psychology, Vol.77, 
1992), h.65–78 
87 
 
 
 
Terjemahnya: 
Dan berpeganglah kamu semuanya kepada tali (agama) Allah, dan janganlah 
kamu bercerai berai, dan ingatlah akan nikmat Allah kepadamu ketika kamu 
dahulu (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allah mempersatukan 
hatimu, lalu menjadilah kamu karena nikmat Allah, orang-orang yang 
bersaudara; dan kamu telah berada di tepi jurang neraka, lalu Allah 
menyelamatkan kamu dari padanya. Demikianlah Allah menerangkan ayat-
ayat-Nya kepadamu, agar kamu mendapat petunjuk. 
98
 
 
Ayat diatas menjelaskan bahwa sejarah panjang peradaban manusia selalu 
diwarnai work-family conflict dari level komunitas terkecil hingga komunitas terbesar 
yang disebabkan dan dilatarbelakangi oleh berbagai faktor, motif dan kepentingan. 
Dalam hal ini, tentunya dibutuhkan upaya untuk merekonsiliasi dan memperbaiki 
hubungan antara pihak-pihak terkait demi terciptanya kembali hubungan dan 
kehidupan yang harmonis dan penuh kedamaian baik itu di dalam sebuah lembaga 
atau organisasi maupun di tempat yang lainnya. Sehingga di katakan bahwa work-
family conflict berpengaruh terhadap kepuasan karyawan 
3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 
ketiga yaitu stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
karyawan pada Kantor Telekomunkasi Regional VII. Hal ini ditunjukkan nilai 
thitunglebih besar dari ttabel, (9.321>1.65754), atau sig, <α (0.000<0.05, berarti variabel 
stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
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Berdasarkan nilai hasil angket yang diperoleh, adanya tuntutan keluarga 
telah mengganggu aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan menyebabkan 
perasaan stres pada karyawan karyawan. Dengan demikian, tuntutan dari keluarga 
merupakan masalah paling utama dalam stres kerja yang akan mengakibatkan 
menurunnya kepuasan kerja. Hal ini diperkuat oleh teori dari Annatan dan Ellitan 
(2007) yang menyatakan bahwa salah satu faktor yang menyebabkan stres kerja 
adalah Stresor Ekstraorganisasi, stres yang berasal dari luar organisasi yang muncul 
akibat organisasi yang bersifat terbuka, yakni keadaan lingkungan eksternal 
memengaruhi organisasi.
99
 
Menurut penelitian Faqihuddin (2008) yang berjudul pengaruh stres kerja 
terhadap. kepuasan kerja dan intensi meninggalkan organisasi pada Bank-Bank. Milik 
Negara di Kota Tegal. Stres kerja mempunyai pengaruh signifikan dan negatif 
terhadap kepuasan kerja karyawan.
100
 Hal tersebut dijelaskan firman Allah Swt. 
dalam QS. Al Isra’/17: 83. 
                       
      
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Terjemahnya: 
Dan apabila Kami berikan kesenangan kepada manusia niscaya 
berpalinglah dia; dan membelakang dengan sikap yang sombong; dan 
apabila Dia ditimpa kesusahan niscaya Dia berputus asa.
101
 
 
Ayat diatas menjelaskan bahwa sebagai Sebagai Orang yang beriman, kita 
tentu mengetahui bagaimana Allah memberikan kemudahan disetiap kesulitan yang 
kita hadapi. 
4. Work-family Conflict (Variabel X1) Dominan Berpengaruh Terhadap 
Kepuasan Karyawan 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan unstandardized coefficients B variabel work-family conflict 
sebesar 0.802 sedangkan variabel stres kerja sebesar 0,348 atau 34,8% sehingga 
variabel work-family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan Kantor 
Telekomunikasi Indonesia Regional VII, nilai unstandardized coefficients B sebesar 
0.802 yang artinya memberikan kontribusi sebesar 80,2%. Berdasarkan nilai angket 
yang diperoleh, diketahui bahwa masalah keluarga dapat mengganggu pekerjaan 
merupakan instrumen yang mendapat nilai paling tinggi.  
Dapat disimpulkan bahwa tekanan pada pada keluarga dapat menurunkan 
kepuasan kerja karyawan Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hasil ini 
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juga memiliki hasil yang sama dengan penelitian Soeharto (2010)
102
 dan Ahmed et 
al., (2012)
103
 yang menyimpulkan bahwa work family conflict berhubungan secara 
negatif dengan kepuasan kerja.  
Hal ini diperkuat dengan penelitian oleh Parasuraman & Simmers (2001) 
menyatakan bahwa keterbatasan waktu yang dimiliki oleh seseorang, yaitu waktu 
yang dipergunakan untuk pekerjaan seringkali berakibat terbatasnya waktu untuk 
keluarga, ketegangan dalam suatu peran yang akhirnya memengaruhi kinerja peran 
yang lain, kesulitan perubahan perilaku dari peran satu ke peran yang lain 
menyebabkan seseorang mempunyai mempunyai sikap dan perasaan negatif terhadap 
pekerjaannya.
104
 
Dalam bekerja kita harus senantiasa bersyukur atas nikmat yang diberikan 
oleh Allah Swt karena dengan bersyukur, maka nikmat yang ada akan semakin 
ditambah oleh-Nya, Hal dijelaskan dalam firman Allah Swt. dalam QS. Ibrahim/14: 
7. 
                     
      
 
Terjemahnya: 
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Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; "Sesungguhnya jika 
kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika 
kamu mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-Ku sangat 
pedih".
105
 
 
Berbagai sarana telah disediakan bagi tumbuhnya rasa syukur, sabar dan 
ikhlas dalam diri, baik berupa kenikmatan ataupun ujian, bertafakkur terhadapnya, 
ambil nilai hikmah, evaluasi diri dan melihat dari dekat ujian yang ditimpakan, 
tuntutan menyempurnakan ikhtiar, selalu husnuzhan kepada Allah, jangan berputus 
asa dari rahmat-Nya. Gaji kecil, lingkungan kerja yang tidak kondusif, atasan yang 
tidak kompeten, dan lainnya bagi mereka bukan sebuah bencana, tetapi lebih 
merupakan ujian yang dijanjikan Allah Swt yang akan berbuah pada maningkatnya 
kualitas (kesadaran) iman dalam bekerja, sehingga hidup tetap optimis untuk maju, 
bukan malah menyerah pada keadaan dengan mengatakan “ini sudah berakhir” atau 
“saya sabar terima kondisi ini” tanpa sedikitpun melakukan perubahan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
B. Kesimpulan 
 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh work-family conflict 
dan stres kerja terhadap kupuasan karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia 
Regional VII. Berdasarkan hasil uraian penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik 
kesimpulan dari penelitian adalah: 
1. Dari hasil uji simultan yang telah dilakukan pada hipotesis pertama dapat 
disimpulkan bahwa work-family conflict dan stres kerja secara bersama-sama 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Hal ini berarti semakin baik 
penanganan work-family conflict dan stres kerja  oleh karyawan maka 
kepuasan karyawan akan semakin baik pula. Begitu juga sebaliknya. 
2. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat 
disimpulkan bahwa work-family conflict berpengaruh positif  dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia 
Regional VII. Hal ini berarti semakin baik penangan work-family conflict 
yang dimiliki oleh karyawan maka kepuasan kerja yang ditampilkan 
karyawan juga akan semakin baik. 
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3. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis ketiga, dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional 
VII. Hal ini berarti karyawan yang memiliki stres kerja yang baik dan 
didukung, memiliki kepuasan kerja yang tinggi, mampu bekerja dengan baik 
secara tim,dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi sehingga 
mampu untuk berprestasi. 
4. Dari hasil output SPSS dapat disimpulkan bahwa work-family conflict  
berperngaruh paling dominan memengaruhi Kepuasan Karyawan pada 
Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. 
 
B. Saran  
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh work-family conflict dan stres 
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Telekomunikasi Indonesia. 
1. Bagi pihak Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. Diharapkan 
penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk mengatasi masalah yang 
terjadi pada karyawan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya, sebaiknya dapat mengembangkan penelitian ini 
dengan meneliti variabel lain yang diduga dapat memengaruhi kepuasan kerja 
karyawan selain variabel yang diteliti. Peneliti selanjutnya dapat 
menganalisis faktor lain yang memberi kontribusi terhadap kepuasan kerja 
karyawan seperti kompensasi, lingkungan kerja dan sebagainya. 
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LAMPIRAN 
 
A. Lampiran Pengolahan Data 
Kuesioner Penelitian 
 
I. Petunjuk Pengisisan 
 Pada pilihan berganda, beri tanda silang [ x ] pada jawaban yang paling sesuai. 
 Pada kolom titik – titik mohon berkenan mengisi dengan jawaban yang paling sesuai. 
  
Karakteristik Responden 
1. Nomor Koesioner : 123 
2. Usia :  
3. Jenis Kelamin : 
a. Pria  b. Wanita 
4. Pendidikan Terakhir : 
 a. SMA/SMK  c. S1 
 b. D-1  d. S2 
5. Lama bekerja di Kantor Telekomunikasi Indonesia Regional VII. : 
a. < 1 tahun  c. > 3 tahun 
b. 1 – 3 tahun 
6. Jabatan : 
a. Manager 
b. Staff 
7. Status : 
a. Menikah   
b. Lajang 
 
  
II. Petunjuk Pengisian Koesioner 
Mohon Bapak/Ibu/Saudara berkenan memilih salah satu opsi ( STS/TS/KS/S/SS ) yang paling 
sesuai dengan kondisi/pendapat Bapak/Ibu/Saudara dengan member tanda centang ( √ ) pada 
salah satu kotak yang sesuai dengan pilihan Anda. 
Keterangan: STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
KS : Kurang Setuju 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
  
A. Work-family Conflict 
No Pernyataan STS TS KS S SS 
Time-Based Conflict      
1 Saya sering lembur ditempat kerja 
sehingga terlambat pulang ke rumah 
     
2 Kesibukan ditempat kerja membuat saya 
tidak dapat datang ke sekolah untuk 
keperluan anak 
     
3 Saya sering terlambat ke kantor karena 
harus menyelesaikan pekerjaan rumah 
     
Strain-Based Conflict      
 
4 
Saya sering melewatkan kegiatan sosial 
yang penting karena saya selalu lelah 
setelah pulang bekerja 
     
5 Stres kerja saya di tempat kerja bisa 
mengganggu komunikasi dengan keluarga 
     
 
6 
Banyaknya pekerjaan dikantor membuat 
saya kelelahan sehingga saya tidak 
mempunyai waktu untuk berkumpul 
bersama keluarga 
     
Bahavior-Based Conflict      
 
 
7 
Keluarga saya berharap waktu libur 
digunakan untuk berkumpul bersama 
keluarga akan tetapi perusahaan berharap  
     
untuk menyelesaikan pekerjaan kantor 
yang belum terselesaikan 
 
 
8 
Perusahaan mengharapkan saya untuk 
meningkatkan pengalaman dan 
pengetahuan dengan cara pindah tugas ke 
daerah lain akan tetapi keluarga selalu 
berharap saya tidak dipindah tugaskan 
kedaerah lain 
     
 
 
 
 
9 
Perusahaan mengharapkan saya untuk 
agresif dan objektif terhadap perusahaan 
tetapi keluarga saya mempunyai harapan 
lain. 
     
  
B. Stres Kerja 
No Pernyataan STS TS KS S SS 
Stresor Ekstraorganisasi      
 
1 
Perubahan teknologi yang cepat 
menyebabkan saya kesulitan untuk 
mengimbangi 
     
 
2 
Adanya tuntutan keluarga telah 
mengganggu aktivitas yang berhubungan 
dengan pekerjaan 
     
 
3 
Dengan adanya globalisasi saya merasa 
tertekan karena persaingan dalam dunia 
kerja semakin ketat 
     
Stresor Organisasi      
 
4 
Pengurangan fasilitas dan pengurangan 
beberapa tunjangan kesejahtraan 
karyawan mengganggu kinerja saya 
     
5 Target dan tuntutan tugas terlalu tinggi 
sehingga memberatkan saya 
     
6 Saya merasa tidak memiliki waktu untuk 
mengambil cuti istirahat 
     
Stresor Kelompok      
7 Sulitnya hubungan kerjasama dengan 
rekan sekantor 
     
8 Saya merasa terdapat hubungan yang 
tidak baik antar sesama karyawan 
     
9 Saya merasa tersinggung apabila atasan 
menegur kesalahan saya 
     
Stresor Individu      
10 Pekerjaan yang saya dapatkan dari 
perusahaan monoton 
     
11 Tanggung jawab pekerjaan yang diberikan      
perusahaan terlalu memberatkan bagi saya 
 
 
12 
Perusahaan mengharuskan saya bisa 
menyelesaikan pekerjaan dalam waktu 
yang singkat 
     
 
C. Kepuasan Kerja 
No Pernyataan STS TS KS S SS 
Gaji      
 
1 
Gaji yang saya terima tidak cukup untuk 
memenuhi kebutuhan hidup saya dan 
keluarga 
     
 
2 
Saya tidak puas terhadap tunjangan – 
tunjangan di luar gaji pokok yang 
diberikan oleh perusahaan 
     
3 Saya menerima gaji tidak sesuai dengan 
beban kerja dan tanggung jawab 
     
Promosi      
 
4 
Tidak adanya kesempatan yang diberikan 
oleh perusahaan untuk meningkatkan 
karier 
     
5 Kebijakan promosi (kenaikan pangkat 
atau jabatan) diperusahaan belum sesuai 
     
6 Promosi karyawan di dalam perusahaan 
dilakukan secara tidak objektif 
     
Kepemimpinan      
7 Atasan tidak dapat mengatasi bawahannya 
dengan baik 
     
8 Atasan saya tidak memiliki kompetensi 
dalam membuat keputusan 
     
9 Saya tidak menyukai atasan diperusahaan 
tempat saya bekerja 
     
Lingkungan Kerja      
10 Saya tidak puas dengan beban pekerjaan 
pada saat ini 
     
11 Saya tidak puas dengan fasilitas yang 
disediakan oleh perusahaan 
     
12 Pekerjaan yang saya lakukan saat ini tidak 
sesuai dengan latarbelakang pendidikan 
dan keahlian saya 
     
 
 
Data Validitas dan Reliabilitas 
Hasil Uji Validitas Variabel Work-family Conflict (X1) 
Correlations 
 X1.P1 X1.P2 X1.P3 X1.P4 X1.P5 X1.P6 X1.P7 X1.P8 X1.P9 Skor_Total 
X1.P1 Pearson 
Correlation 
1 .012 -.062 .055 -.110 -.229
*
 -.038 -.163 -.090 .211
*
 
Sig. (2-tailed)  .899 .494 .548 .226 .011 .675 .071 .321 .019 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P2 Pearson 
Correlation 
.012 1 .378
**
 .365
**
 .196
*
 .401
**
 .197
*
 .184
*
 .041 .558
**
 
Sig. (2-tailed) .899  .000 .000 .030 .000 .029 .042 .654 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P3 Pearson 
Correlation 
-.062 .378
**
 1 .046 -.008 .289
**
 .141 .260
**
 .110 .395
**
 
Sig. (2-tailed) .494 .000  .616 .926 .001 .119 .004 .225 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P4 Pearson 
Correlation 
.055 .365
**
 .046 1 .518
**
 .398
**
 .354
**
 .425
**
 .232
**
 .716
**
 
Sig. (2-tailed) .548 .000 .616  .000 .000 .000 .000 .010 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P5 Pearson 
Correlation 
-.110 .196
*
 -.008 .518
**
 1 .273
**
 .247
**
 .305
**
 .195
*
 .507
**
 
Sig. (2-tailed) .226 .030 .926 .000  .002 .006 .001 .031 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P6 Pearson 
Correlation 
-.229
*
 .401
**
 .289
**
 .398
**
 .273
**
 1 .231
*
 .308
**
 .206
*
 .573
**
 
Sig. (2-tailed) .011 .000 .001 .000 .002  .010 .001 .022 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P7 Pearson 
Correlation 
-.038 .197
*
 .141 .354
**
 .247
**
 .231
*
 1 .450
**
 .269
**
 .577
**
 
Sig. (2-tailed) .675 .029 .119 .000 .006 .010  .000 .003 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P8 Pearson 
Correlation 
-.163 .184
*
 .260
**
 .425
**
 .305
**
 .308
**
 .450
**
 1 .649
**
 .688
**
 
Sig. (2-tailed) .071 .042 .004 .000 .001 .001 .000  .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.P9 Pearson 
Correlation 
-.090 .041 .110 .232
**
 .195
*
 .206
*
 .269
**
 .649
**
 1 .527
**
 
Sig. (2-tailed) .321 .654 .225 .010 .031 .022 .003 .000  .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Skor_Total Pearson 
Correlation 
.211
*
 .558
**
 .395
**
 .716
**
 .507
**
 .573
**
 .577
**
 .688
**
 .527
**
 1 
Sig. (2-tailed) .019 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X2) 
Correlations 
 
X2.P
1 
X2.P
2 
X2.P
3 
X2.P
4 
X2.P
5 
X2.P
6 
X2.P
7 
X2.P
8 
X2.P
9 
X2.P
10 
X2.P
11 
X2.P
12 
Score_to
tal 
X2.P1 Pearson 
Correlati
on 
1 
.549
**
 
.546
**
 
.543
**
 
.603
**
 
.504
**
 
.490
**
 
.545
**
 
.512
**
 
.585
**
 .492
**
 .199
*
 .732
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .027 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P2 Pearson 
Correlati
on 
.549
**
 
1 
.626
**
 
.560
**
 
.656
**
 
.630
**
 
.628
**
 
.620
**
 
.557
**
 
.428
**
 .535
**
 .284
**
 .793
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P3 Pearson 
Correlati
on 
.546
**
 
.626
**
 
1 
.662
**
 
.496
**
 
.449
**
 
.616
**
 
.562
**
 
.564
**
 
.487
**
 .503
**
 .282
**
 .764
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P4 Pearson 
Correlati
on 
.543
**
 
.560
**
 
.662
**
 
1 
.623
**
 
.465
**
 
.601
**
 
.629
**
 
.654
**
 
.502
**
 .497
**
 .235
**
 .776
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .009 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P5 Pearson 
Correlati
on 
.603
**
 
.656
**
 
.496
**
 
.623
**
 
1 
.762
**
 
.645
**
 
.656
**
 
.546
**
 
.454
**
 .551
**
 .225
*
 .802
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .012 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P6 Pearson 
Correlati
on 
.504
**
 
.630
**
 
.449
**
 
.465
**
 
.762
**
 
1 
.647
**
 
.677
**
 
.601
**
 
.408
**
 .549
**
 .289
**
 .775
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P7 Pearson 
Correlati
on 
.490
**
 
.628
**
 
.616
**
 
.601
**
 
.645
**
 
.647
**
 
1 
.613
**
 
.628
**
 
.451
**
 .523
**
 .182
*
 .783
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .044 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P8 Pearson 
Correlati
on 
.545
**
 
.620
**
 
.562
**
 
.629
**
 
.656
**
 
.677
**
 
.613
**
 
1 
.730
**
 
.506
**
 .558
**
 .374
**
 .833
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P9 Pearson 
Correlati
on 
.512
**
 
.557
**
 
.564
**
 
.654
**
 
.546
**
 
.601
**
 
.628
**
 
.730
**
 
1 .549
**
 .601
**
 .282
**
 .802
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .002 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P10 Pearson 
Correlati
on 
.585
**
 
.428
**
 
.487
**
 
.502
**
 
.454
**
 
.408
**
 
.451
**
 
.506
**
 
.549
**
 
1 .644
**
 .345
**
 .704
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P11 Pearson 
Correlati
on 
.492
**
 
.535
**
 
.503
**
 
.497
**
 
.551
**
 
.549
**
 
.523
**
 
.558
**
 
.601
**
 
.644
**
 1 .416
**
 .761
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.P12 Pearson 
Correlati
on 
.199
*
 
.284
**
 
.282
**
 
.235
**
 
.225
*
 
.289
**
 
.182
*
 
.374
**
 
.282
**
 
.345
**
 .416
**
 1 .454
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.027 .001 .002 .009 .012 .001 .044 .000 .002 .000 .000  .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Score_to
tal 
Pearson 
Correlati
on 
.732
**
 
.793
**
 
.764
**
 
.776
**
 
.802
**
 
.775
**
 
.783
**
 
.833
**
 
.802
**
 
.704
**
 .761
**
 .454
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Hasil Uji Validitas Variabel Kupuasan Kerja (Y) 
 
Correlations 
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 total 
Y.P1 Pearson 
Correlation 
1 .598
**
 .471
**
 .531
**
 .520
**
 .529
**
 .548
**
 .497
**
 .553
**
 .324
**
 .297
**
 .233
**
 .731
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .009 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P2 Pearson 
Correlation 
.598
**
 1 .441
**
 .489
**
 .543
**
 .506
**
 .454
**
 .394
**
 .304
**
 .347
**
 .194
*
 .400
**
 .676
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .032 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P3 Pearson 
Correlation 
.471
**
 .441
**
 1 .572
**
 .549
**
 .441
**
 .452
**
 .470
**
 .477
**
 .357
**
 .223
*
 .273
**
 .696
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .013 .002 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P4 Pearson 
Correlation 
.531
**
 .489
**
 .572
**
 1 .572
**
 .423
**
 .603
**
 .549
**
 .404
**
 .339
**
 .269
**
 .344
**
 .741
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 
N 
123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
123 
 
 
Y.P5 Pearson 
Correlation 
.520
**
 .543
**
 .549
**
 .572
**
 1 .557
**
 .451
**
 .364
**
 .425
**
 .348
**
 .226
*
 .443
**
 .732
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .012 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P6 Pearson 
Correlation 
.529
**
 .506
**
 .441
**
 .423
**
 .557
**
 1 .507
**
 .374
**
 .379
**
 .451
**
 .385
**
 .513
**
 .740
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P7 Pearson 
Correlation 
.548
**
 .454
**
 .452
**
 .603
**
 .451
**
 .507
**
 1 .646
**
 .486
**
 .347
**
 .394
**
 .310
**
 .750
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P8 Pearson 
Correlation 
.497
**
 .394
**
 .470
**
 .549
**
 .364
**
 .374
**
 .646
**
 1 .568
**
 .357
**
 .349
**
 .272
**
 .705
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .002 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P9 Pearson 
Correlation 
.553
**
 .304
**
 .477
**
 .404
**
 .425
**
 .379
**
 .486
**
 .568
**
 1 .287
**
 .317
**
 .163 .649
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .001 .000 .071 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P10 Pearson 
Correlation 
.324
**
 .347
**
 .357
**
 .339
**
 .348
**
 .451
**
 .347
**
 .357
**
 .287
**
 1 .504
**
 .444
**
 .627
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001  .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P11 Pearson 
Correlation 
.297
**
 .194
*
 .223
*
 .269
**
 .226
*
 .385
**
 .394
**
 .349
**
 .317
**
 .504
**
 1 .451
**
 .571
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.001 .032 .013 .003 .012 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y.P12 Pearson 
Correlation 
.233
**
 .400
**
 .273
**
 .344
**
 .443
**
 .513
**
 .310
**
 .272
**
 .163 .444
**
 .451
**
 1 .603
**
 
Sig. (2-
tailed) 
.009 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .002 .071 .000 .000  .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
total Pearson 
Correlation 
.731
**
 .676
**
 .696
**
 .741
**
 .732
**
 .740
**
 .750
**
 .705
**
 .649
**
 .627
**
 .571
**
 .603
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Work-family Conflict (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 123 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 123 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.808 9 
 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Stres Kerja (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 123 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 123 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.929 12 
 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 123 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 123 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.895 12 
 
 
 Descriptive Statistics 
 
Mean Std. Deviation N 
Y 48.70 7.602 123 
X2 44.46 7.974 123 
X1 35.02 5.409 123 
 
Correlations 
 
y x2 X1 
Pearson Correlation Y 1.000 .687 .777 
X2 .687 1.000 .565 
X1 .777 .565 1.000 
Sig. (1-tailed) Y . .000 .000 
X2 .000 . .000 
X1 .000 .000 . 
N Y 123 123 123 
X2 123 123 123 
X1 123 123 123 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 X1, X2
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: y 
b. All requested variables entered. 
 
 
 
 
Hasil Uji Normalitas 
 
Hasil Uji Multikolineritas, Hasil Pengujian Regresi dan Hasil Uji t (parsial) 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
95.0% 
Confidence 
Interval for B Correlations Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.149 2.669  1.929 .056 -.136 10.434      
X2 .348 .058 .365 5.958 .000 .232 .463 .687 .478 .301 .681 1.469 
X1 .802 .086 .571 9.321 .000 .632 .972 .777 .648 .471 .681 1.469 
a. Dependent Variable: y 
 Coefficient Correlations
a
 
Model X1 X2 
1 
Correlations X1 1.000 -.565 
X2 -.565 1.000 
Covariances X1 .007 -.003 
X2 -.003 .003 
a. Dependent Variable: y 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) X2 X1 
1 1 2.974 1.000 .00 .00 .00 
2 .016 13.815 .63 .70 .00 
3 .010 16.835 .37 .30 1.00 
a. Dependent Variable: y 
 
Casewise Diagnostics
a
 
Case Number Std. Residual Y Predicted Value Residual 
5 3.197 44 30.44 13.557 
a. Dependent Variable: y 
 
Residuals Statistics
a
 
 
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 29.19 58.17 48.70 6.332 123 
Std. Predicted Value -3.082 1.496 .000 1.000 123 
Standard Error of Predicted 
Value 
.396 1.278 .620 .234 123 
Adjusted Predicted Value 29.17 58.40 48.71 6.302 123 
Residual -11.364 13.557 .000 4.206 123 
Std. Residual -2.679 3.197 .000 .992 123 
Stud. Residual -2.691 3.335 -.002 1.016 123 
Deleted Residual -11.466 14.756 -.013 4.418 123 
Stud. Deleted Residual -2.765 3.486 -.002 1.029 123 
Mahal. Distance .070 10.082 1.984 2.541 123 
Cook's Distance .000 .328 .017 .048 123 
Centered Leverage Value .001 .083 .016 .021 123 
a. Dependent Variable: y 
 
 
Hasil Uji Autokorelasi, Hasil Koefisien Korelasi R dan Hasil Koefisien Determinasi  (R
2
) 
 
Model Summary
b
 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
Durbin-Watson 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .833
a
 .694 .689 4.241 .694 135.961 2 120 .000 2.050 
a. Predictors: (Constant), X1, X2 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
 
 
Hasil Uji F (simultan) 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4891.317 2 2445.659 135.961 .000
b
 
Residual 2158.552 120 17.988   
Total 7049.870 122    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X1, X2 
 
 
